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Περίληψη  
Η παρούσα έρευνα εξετάζει τις απόψεις των εργοδοτών σχετικά µε την 
απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, καθώς επίσης διερευνά την γενικότερη εικόνα της 
αγοράς εργασίας απέναντι στην πρόθεση απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία. Σε αυτή την 
έρευνα δέχτηκαν να συµµετέχουν 62 επιχειρηµατίες του Νοµού Θεσσαλονίκης, µε την 
συµπλήρωση ενός προσαρµοσµένου ερωτηµατολογίου παλαιότερης έρευνας. 
Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα βλέπουµε µια γενικά θετική στάση µεγάλου µέρους 
των εργοδοτών όσον αφορά τα άτοµα µε αναπηρία και την πρόθεσή τους να 
απασχολήσουν άτοµα µε αναπηρία, κάτω από προϋποθέσεις, παρόλο που υπήρξαν και 
κάποιες εκ διαµέτρου αντίθετα απόψεις.  
 Επίσης, παρατηρήθηκε µέσα από την παρούσα έρευνα, πως οι εργοδότες θεωρούν 
πολύ σηµαντική την προσβασιµότητα των εργαζοµένων µε αναπηρία στον εργασιακό 
χώρο, και αν µπορούσαν να προβούν σε προσαρµογές θα ήταν διατεθειµένοι προσλάβουν 
κάποιο άτοµο µε αναπηρία. Σηµαντικό εύρηµα είναι η ελλιπής ενηµέρωση για θέµατα 
γύρω από την αναπηρία, και για την Νοµοθεσία σχετικά µε την πρόσληψη ατόµων µε 
αναπηρία. Τέλος, µεγάλο ποσοστό των εργοδοτών δήλωσε πως µέχρι σήµερα απλά δεν 
έχει τύχει να προσλάβει άτοµο µε αναπηρία. 
 
Λέξεις κλειδιά: άτοµα µε αναπηρία, εργασιακή ένταξη, απόψεις εργοδοτών, 
επαγγελµατική αποκατάσταση 
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Abstract 
This survey looks at employers' views on the employment of people with 
disabilities, as well as explores the general picture of the labor market against the intention 
of employing people with disabilities. In this survey, 62 entrepreneurs from the area of 
Thessaloniki accepted, completing an adapted questionnaire from an earlier survey. 
According to the results, we can see a generally positive attitude of a large number 
of employers on people with disabilities and their intention to employ people with 
disabilities under certain circumstances, even though there were some opposed views. 
It has also been observed through this research that employers consider 
accessibility of disabled workers to the workplace very important, and if they were able to 
make adjustments they would be willing to hire someone with a disability. An important 
finding is the lack of information on disability issues and the legislation on the recruitment 
of people with disabilities. Finally, a large proportion of employers said that until now it 
simply did not happened to hire a person with a disability. 
 
Key words: people with disabilities, job integration, employers' opinions, 
professional rehabilitation 
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Εισαγωγή 
Το δικαίωµα στη ζωή είναι δικαίωµα του κάθε ανθρώπου. Όπως αναφέρεται και 
στο Σύνταγµα της Ελλάδος «ο σεβασµός και η προστασία της αξίας του ανθρώπου 
αποτελούν την πρωταρχική υποχρέωση της Πολιτείας» (Σύνταγµα της Ελλάδος, 2008).  
Στις οργανωµένες κοινωνίες η Πολιτεία έχει την υποχρέωση να αναγνωρίζει τα 
δικαιώµατα των πολιτών σύµφωνα µε τον Νόµο αλλά και ουσιαστικά. Με κριτήριο το 
δικαίωµα των ανθρώπων στη ζωή και µε σκοπό αυτή η ζωή να είναι και ποιοτική, έχουµε 
υποχρέωση να λάβουµε υπόψη και τις ανάγκες του κάθε ανθρώπου.  
Ένα από τα δικαιώµατα των ανθρώπων για να υπάρχει ποιότητα ζωής είναι το 
δικαίωµα για εργασία. Κατά το Σύνταγµα της Ελλάδος «η εργασία αποτελεί δικαίωµα και 
προστατεύεται από το Κράτος» (Σύνταγµα της Ελλάδος, 2008) και «όλοι οι εργαζόµενοι 
ανεξάρτητα από φύλο ή άλλη διάκριση, έχουν το δικαίωµα ίσης αµοιβής για παρεχόµενη 
εργασία ίσης αξίας» (Σύνταγµα της Ελλάδος, 2008).  
Σύµφωνα µε τα παραπάνω η εργασία αποτελεί εκτός από δικαίωµα και θεµελιώδη 
ανάγκη, τα οποία εξασφαλίζουν τις συνθήκες για την ένταξη των ατόµων στην κοινωνία 
καθώς και την δυνατότητα να καλύπτουν τις ανάγκες διαβίωσης. 
Στο σύνολο των ανθρώπων της κοινωνίας µας συµπεριλαµβάνονται και τα άτοµα 
µε αναπηρία, στα οποία σύµφωνα µε την Σύµβαση των Ατόµων µε Αναπηρίες του ΟΗΕ 
«αναγνωρίζεται το δικαίωµα στην εργασία σε ίση βάση µε τους άλλους» (2007, σελ 71). 
Τα άτοµα µε αναπηρία έχουν το δικαίωµα να ζουν σε ένα περιβάλλον χωρίς κοινωνικές 
προκαταλήψεις και φραγµούς, το οποίο θα τους δίνει την δυνατότητα να συµµετέχουν 
στην κοινωνία ισάξια µε το υπόλοιπο κοινωνικό σύνολο. Επιπλέον, τα άτοµα µε αναπηρία 
είναι πιο πιθανό να βιώσουν µακροχρόνια φτώχεια (She & Livermore, 2006, οπ. αναφ. στο 
Copeland, 2007). Για να µειωθούν οι πιθανότητες να συµβεί αυτό χρειάζεται η θετική 
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αντιµετώπιση και ο µη κοινωνικός αποκλεισµός από τα υπόλοιπα µέλη που απαρτίζουν το 
ευρύτερο κοινωνικό σύνολο. 
Στην Σύµβαση των Ατόµων µε Αναπηρίες του ΟΗΕ (2007, σελ 44) αναφέρεται 
επίσης πως η Αναπηρία είναι «µια εξελισσόµενη έννοια και ότι η αναπηρία προκύπτει από 
την αλληλεπίδραση µεταξύ των εµποδιζόµενων προσώπων και των περιβαλλοντικών 
εµποδίων και των εµποδίων συµπεριφοράς που παρεµποδίζει την πλήρη και 
αποτελεσµατική συµµετοχή τους στην κοινωνία, σε ίση βάση µε τους άλλους». Σύµφωνα 
µε αυτήν την προσέγγιση ένα άτοµο µε αναπηρία µπορεί να βιώνει την αναπηρία µέσα σε 
ένα περιβάλλον ενώ σε κάποιο άλλο όχι.  
Οι έρευνες έχουν δείξει ότι τα άτοµα µε αναπηρία είναι το µεγαλύτερο 
ανεκµετάλλευτο εργατικό δυναµικό (Milbank Foundation, 2003). Τα άτοµα µε αναπηρία 
αντιµετωπίζουν πολλές προκλήσεις όσον αφορά την εργασία και για το λόγο αυτό τείνουν 
να µην απασχολούνται. 
Στην παρούσα εργασία και µέσα από την ανασκόπηση της διεθνούς βιβλιογραφίας, 
στο πρώτο κεφάλαιο, για την αποσαφήνιση κάποιων όρων και προσεγγίσεων, θεωρείται 
σκόπιµο να αναφερθούµε σε ορισµούς και στα είδη της αναπηρίας, προκειµένου να γίνουν 
πιο κατανοητά στην συνέχεια τα αποτελέσµατα και τα συµπεράσµατα της έρευνας. Στη 
συνέχεια διερευνούµε τις στάσεις και τις αντιλήψεις των εργοδοτών σχετικά µε την 
απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, καθώς γίνεται και αναφορά σε άλλες χώρες και σε 
στατιστικά που αφορούν το ίδιο θέµα. Κλείνοντας τη θεωρητική θεµελίωση γίνεται µια 
αναφορά στην νοµοθεσία γύρω από τα θέµατα που αφορούν τα άτοµα µε αναπηρία. Στο 
δεύτερο κεφάλαιο παρουσιάζεται η µεθοδολογία που ακολουθήθηκε για την έρευνα. Στο 
τρίτο κεφάλαιο παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα και στο τέταρτο κεφάλαιο γίνεται η 
συζήτηση των αποτελεσµάτων της έρευνας. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 - Θεωρητική Θεµελίωση 
1.1 Βασικές αντιλήψεις για την εργασιακή απασχόληση των ατόµων µε αναπηρία 
Η αναπηρία ανάλογα µε το εκάστοτε ιστορικό, κοινωνικό ή πολιτισµικό πλαίσιο 
αποκτά και µια διαφορετική σηµασία. Το γεγονός αυτό οδηγεί στο συµπέρασµα ότι η 
αναπηρία συνιστά ακόµα µια «κοινωνική κατασκευή», όπως είναι το φύλο, η εθνότητα 
κ.λπ. Η θεώρηση της αναπηρίας ως προϊόν της κοινωνίας δεν σηµαίνει όµως ότι δεν 
υφίσταται και ως µια πραγµατική κατάσταση, σηµαίνει όµως ότι η στάση της κοινωνίας 
απέναντι στην αναπηρία και στα άτοµα µε αναπηρία δεν είναι πάντοτε η ίδια. Τα άτοµα µε 
αναπηρία άλλοτε αντιµετωπίζονται µε οίκτο και φιλευσπλαχνία και άλλοτε ως ασθενείς ή 
και ως πολίτες µε ίσα δικαιώµατα (Λογαράς, 2013). 
Σύµφωνα µε τις κρατούσες σήµερα αντιλήψεις, η εργασιακή απασχόληση των 
ατόµων µε αναπηρία στηρίζεται στις ακόλουθες απόψεις: 
α) Τα άτοµα µε αναπηρία έχουν τα ίδια δικαιώµατα µε τον λοιπό πληθυσµό για 
πρόσβαση σε εργασιακή απασχόληση, η οποία θα είναι κατάλληλη για τις ικανότητες και 
τις δυνατότητές τους. 
β) Όπως είναι γνωστό, µεταξύ της κοινωνίας και της εργασίας υφίσταται σχέση 
αλληλεξάρτησης, διότι αφενός µεν η κοινωνία βασίζεται στην ανθρώπινη εργασία και 
αφετέρου ο άνθρωπος δεν µπορεί να υπάρξει χωρίς την εργασία. Όµως τα άτοµα µε 
αναπηρία δεν έχουν ίσες ευκαιρίες στην επαγγελµατική ένταξη, αφού το «έλλειµµα» τους 
δεν «συνάδει» µε τις απαιτήσεις της αγοράς εργασίας, µε αποτέλεσµα να 
περιθωριοποιούνται, υφιστάµενα τις ποικίλες επιπτώσεις της περιθωριοποίησης, η οποία 
πολλαπλασιάζει τα προβλήµατα της αναπηρίας (∆ελλασούδας, 2004). 
Μέσω της εργασίας πραγµατοποιούνται οι ουσιαστικές κοινωνικές σχέσεις του 
ανθρώπου, δεδοµένου ότι του επιτρέπουν την ενσωµάτωσή του στην κοινωνία, στο µέτρο 
που τα αγαθά που παράγει δεν χρησιµοποιούνται αποκλειστικά και µόνο από τον ίδιο αλλά 
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και από την κοινωνία. Εποµένως, δεν είναι δυνατόν να υπάρξει ανθρώπινη κοινωνία χωρίς 
εργασία (∆ελλασούδας, 2004). 
Η εργασία αποκτά µεγάλη σηµασία ιδιαίτερα για τα άτοµα µε αναπηρία. Ο 
αποκλεισµός τους από την παραγωγική διαδικασία τα οδηγεί σε περιθωριοποίηση και 
εξάρτηση οικονοµική από συγγενικά και άλλα άτοµα και από κοινωνικές και 
φιλανθρωπικές παροχές. Η οικονοµική εξάρτηση επιφέρει στη συνέχεια και την πολιτική, 
ιδεολογική, πολιτιστική και συναισθηµατική εξάρτησή τους (Παπαϊωάννου, 1990). 
Πολλές προκαταλήψεις, που συνδέονται µε την εργασιακή αποκατάσταση των 
ατόµων µε αναπηρία, αποτελούν απόηχο µιας πεπαλαιωµένης αντίληψης ότι το σωµατικό 
σθένος καθορίζει τη παραγωγική αποτελεσµατικότητα και ότι η εργασία επιτελείται σε 
συγκεκριµένους χώρους (εργοστάσια, γραφεία, επιχειρήσεις κλπ) (Παπάνης, Γιαβρίµης, 
Βίκη, 2007). 
Όσο η κοινωνία απαλλάσσεται από τις αγκυλώσεις του παρελθόντος κι όσο οι 
ανάγκες επιβάλλουν νέες διαδικασίες και πρακτικές, τόσο οι προοπτικές για τα άτοµα µε 
αναπηρία γίνονται ευνοϊκότερες, καθώς τα αποδεσµεύουν από τους βιολογικούς 
περιορισµούς, που τα κρατούσαν σε συνθήκες κοινωνικοπολιτισµικής αποστέρησης 
καθηλωµένα στο σπίτι ή σε κάποιο προνοιακό ίδρυµα (Παπάνης, Γιαβρίµης, Βίκη, 2007). 
Η απασχόληση καταλαµβάνει κεντρική θέση στη ζωή του σύγχρονου πολίτη. Η 
επικρατούσα αντίληψη είναι ότι ο πολίτης έχει υποχρέωση να εργάζεται, ενώ, παράλληλα 
µέσω της απασχόλησης επιτυγχάνει την προσωπική ανέλιξή του. Οι άεργοι και οι άνεργοι 
συνήθως θεωρούνται λιγότερο αξιόλογα µέλη της κοινωνίας, ενώ οι άνεργοι 
αντιµετωπίζουν συχνά ψυχολογικά προβλήµατα πέραν των οικονοµικών και των 
κοινωνικών. Ο εξέχων ρόλος που αποδίδεται στην απασχόληση, ως δείκτη κοινωνικής 
θέσης και αξίας, εκφράζεται από την πολύ συνηθισµένη ερώτηση «τι δουλειά κάνεις;», µε 
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την οποία αυτός που ερωτά δείχνει ότι θεωρεί το επάγγελµα του συνοµιλητή του ως δείκτη 
της αξίας του στην κοινωνία (Ζώνιου, 2000). 
Συγχρόνως, από τους ίδιους τους εργαζοµένους θεωρείται ότι η εργασία τους 
παρέχει ευκαιρίες προσωπικής ανάπτυξης καθώς και ανταµοιβή, ασφάλεια και 
συναισθηµατική ευχαρίστηση. Εξαιτίας, λοιπόν, της µεγάλης σηµασίας που αποδίδει στην 
απασχόληση τόσο το κοινωνικό περιβάλλον, όσο και το ίδιο το εργαζόµενο άτοµο, 
αποτελεί ζωτική ανάγκη η παροχή ίσων δικαιωµάτων και ευκαιριών για ικανοποιητική 
απασχόληση στα άτοµα µε αναπηρία. 
Τα άτοµα µε αναπηρία πολύ συχνά βρίσκονται έξω από την αγορά εργασίας. 
Συνήθως ο αποκλεισµός αυτός οφείλεται περισσότερο στις προκαταλήψεις των εργοδοτών 
και πολλών εργαζοµένων, παρά σε περιορισµούς που σχετίζονται µε τις µειονεξίες της 
κάθε οµάδας. Έτσι, πολλά άτοµα των κατηγοριών αυτών αντιµετωπίζουν την προοπτική 
της µακροχρόνιας ανεργίας ή της µερικής απασχόλησης, ή, ακόµα, της απασχόλησης σε 
εργασία χωρίς ενδιαφέρον, που δεν προσφέρει ούτε εσωτερική ικανοποίηση, ούτε καλή 
αµοιβή ούτε προοπτικές εξέλιξης (Ζώνιου, 2000). 
Τα προβλήµατα της ανεργίας ή της µη ικανοποιητικής απασχόλησης, καθώς και οι 
συνεπακόλουθες οικονοµικές δυσκολίες, επιτείνονται και από τον κοινωνικό αποκλεισµό 
που αντιµετωπίζουν οι οµάδες αυτές. Συνεπώς, ο αποκλεισµός τους από την κατάλληλη 
και ικανοποιητική απασχόληση αποτελεί µια µόνο πτυχή του ευρύτερου αποκλεισµού τους 
από πολλές καθηµερινές κοινωνικές δραστηριότητες της σύγχρονης ζωής. 
Για να αντιµετωπιστούν τα προβλήµατα αυτά, χρειάζονται επιπλέον βοήθεια και 
κατάλληλες διευθετήσεις σε ότι αφορά την εκπαίδευση, την κατάρτιση και τη απασχόληση 
των ατόµων µε αναπηρία. Η παροχή βοήθειας µε την µορφή δραστηριοτήτων 
επαγγελµατικού προσανατολισµού είναι ζωτικής σηµασίας για τα άτοµα αυτά. Οι 
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ανεπάρκειες και οι ιδιαιτερότητες τους συνεπάγονται, µεταξύ άλλων µέτρων, τον 
σχεδιασµό ειδικών προγραµµάτων (Ζώνιου, 2000): 
• Επαγγελµατικής αξιολόγησης των ατόµων και αξιολόγησης του περιβάλλοντος 
κατάρτισης και εργασίας 
• Εκπαιδευτικής και επαγγελµατικής πληροφόρησης 
• Συµβουλευτικής στήριξης για τη λήψη εκπαιδευτικών και επαγγελµατικών 
αποφάσεων 
• Εκπαίδευσης και κατάρτισης 
• Απόκτησης δεξιοτήτων µετάβασης στην αγορά εργασίας 
• Ενηµέρωσης και ευαισθητοποίησης των εργοδοτών 
• Κατάρτισης των εκπαιδευτικών και των συµβούλων επαγγελµατικού 
προσανατολισµού σε θέµατα εκπαίδευσης και απασχόλησης των ατόµων µε αναπηρία 
Φυσικά, όλες αυτές οι δραστηριότητες, προκειµένου να αποδειχθούν 
αποτελεσµατικές, είναι απαραίτητο, να συνοδεύονται από νοµικούς και ηθικούς 
προβληµατισµούς και από στρατηγικές άρσης των κοινωνικών στερεοτύπων και 
προκαταλήψεων (Ζώνιου, 2000).  
 
1.2. Η εργασία στα διαφορετικά µοντέλα της αναπηρίας 
Ο τρόπος που η αναπηρία κάθε φορά ορίζεται, επηρεάζει και τον τρόπο µε τον 
οποίο αντιµετωπίζεται. Άλλες φορές στόχος της κοινωνίας είναι η περιθωριοποίηση των 
ατόµων µε αναπηρία, άλλοτε είναι η ιατρική αποκατάστασή τους και άλλοτε είναι η 
κοινωνική τους ένταξη. Οι πολιτικές και τα µέτρα για την απασχόληση των ατόµων µε 
αναπηρία επηρεάζονται κάθε φορά από τον τρόπο µε τον οποίο αυτή προσεγγίζεται. Για το 
λόγο αυτό η αναπηρία έχει αποτελέσει αντικείµενο διαφορετικών προσεγγίσεων 
(Λογαράς, 2013). 
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Μέχρι σήµερα τα κύρια µοντέλα της αναπηρίας είναι τα εξής τρία: α) το ιατρικό β) 
το κοινωνικό και γ) το δικαιωµατικό. Σύµφωνα µε τα µοντέλα αυτά η αναπηρία ορίζεται 
µε διαφορετικό τρόπο, τα προβλήµατα που τη συνοδεύουν τοποθετούνται σε διαφορετική 
βάση και προτείνουν διαφορετικούς τρόπους διαχείρισής της (Λογαράς, 2013). 
 
Η εργασία στο «ιατρικό µοντέλο» (“Medical Model”) 
Σύµφωνα µε το ιατρικό µοντέλο ως αναπηρία ορίζεται η σωµατική, νοητική, 
αισθητηριακή ή ψυχολογική «απόκλιση» από αυτό που θεωρείται «φυσιολογικό». 
Πρόκειται για «δυσλειτουργία» που οφείλεται είτε σε ασθένεια, είτε σε ατύχηµα ή σε 
άλλους ιατρικούς λόγους. Με βάση την προσέγγιση αυτή τα προβλήµατα που συνοδεύουν 
την αναπηρία βαρύνουν το ίδιο το άτοµο, διότι σύµφωνα µε αυτή οι δυσκολίες που 
αντιµετωπίζουν τα άτοµα µε αναπηρία στην καθηµερινή ζωή τους είναι φυσικό 
επακόλουθο των δικών τους λειτουργικών περιορισµών, αγνοώντας παντελώς την 
αλληλεπίδραση που υπάρχει ανάµεσα στο άτοµο και το περιβάλλον. Μέσα από αυτό το 
µοντέλο, η διαχείριση της αναπηρίας στοχεύει στην αποκατάσταση των λειτουργικών 
περιορισµών µε τη συνοδεία ιατρικών παρεµβάσεων. Στην περίπτωση που η 
αποκατάσταση είναι κάτι ανέφικτο ή στην περίπτωση που τα άτοµα µε αναπηρία δεν είναι 
εύκολα προσαρµόσιµα, τότε η κοινωνική αποµόνωση είναι κάτι αναπόφευκτο (π.χ. 
ιδρυµατοποίηση). Σε αυτές τις περιπτώσεις η προτεινόµενη λύση είναι κυρίως η 
φιλανθρωπία (Ε.Σ.Α.µεΑ., 2012). 
 
Η εργασία στο «κοινωνικό µοντέλο» (“Social Model”) 
Στο κοινωνικό µοντέλο η αναπηρία δεν αντιµετωπίζεται ως ένα ιατρικό πρόβληµα, 
αλλά ως ένα πρόβληµα που δηµιουργεί η ίδια η κοινωνία. Το γεγονός ότι ένας χρήστης 
αναπηρικού αµαξιδίου δεν µπορεί να µετακινηθεί µέσα στην πόλη που βρίσκεται, δεν 
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θεωρείται ως φυσικό επακόλουθο αυτής καθ’ αυτής της αναπηρίας του, αλλά ως 
αποτέλεσµα της µη λήψης µέτρων που να καθιστούν το δοµηµένο περιβάλλον προσβάσιµο 
σε αυτόν. Η προσέγγιση αυτή υποστηρίζει ότι τα προβλήµατα που συνοδεύουν µια 
αναπηρία είναι συνέπεια της αδυναµίας της κοινωνίας να λάβει υπόψη της τις ανάγκες των 
ατόµων µε αναπηρία και όχι των λειτουργικών περιορισµών που αυτή δηµιουργεί, 
δίνοντας παράλληλα έµφαση στη «διαφορές», στις «εύλογες προσαρµογές», στην 
«προσβασιµότητα», στον «καθολικό σχεδιασµό» («Design for All»), και «στα 
δικαιώµατα». Οι λειτουργικοί περιορισµοί που αναπόφευκτα συνοδεύουν τις διάφορες 
καταστάσεις αναπηρίας δεν αποτελούν τη βασική αιτία για τις δυσκολίες που 
αντιµετωπίζουν τα άτοµα µε αναπηρία στην καθηµερινή τους ζωή. Αντίθετα, οι βασικές 
αιτίες είναι αυτές που πρέπει να αναζητηθούν σε επίπεδο θεσµικό, ιδεολογικό και στο 
επίπεδο της καθηµερινής πρακτικής. Σύµφωνα µε το κοινωνικό µοντέλο, η διαχείριση του 
προβλήµατος απαιτεί πρωτίστως κοινωνική δράση και είναι ευθύνη της κοινωνίας να 
πραγµατοποιήσει όλες εκείνες τις µετατροπές του περιβάλλοντος που απαιτούνται για τη 
διασφάλιση της πλήρους και ενεργού συµµετοχής των ατόµων µε αναπηρία σε όλους τους 
τοµείς της κοινωνικής ζωής, συµπεριλαµβανοµένου και του τοµέα της απασχόλησης 
(Ε.Σ.Α.µεΑ., 2012). 
 
Η εργασία στο «δικαιωµατικό µοντέλο» 
Σύµφωνα µε το µοντέλο των ανθρωπίνων δικαιωµάτων, το οποίο ουσιαστικά 
συνιστά προέκταση του κοινωνικού µοντέλου της αναπηρίας, τα άτοµα µε αναπηρία δεν 
είναι αντικείµενα οίκτου και φιλανθρωπίας, αλλά υποκείµενα, άξια σεβασµού και ίσης 
µεταχείρισης, όπως όλοι οι υπόλοιποι πολίτες. Επίσης η αναπηρία δεν είναι ζήτηµα 
πρόνοιας, αλλά ζήτηµα διασφάλισης των θεµελιωδών ανθρωπίνων δικαιωµάτων και 
ελευθεριών και ως τέτοιο είναι πρωτίστως ζήτηµα πολιτικό. Η διαχείριση της αναπηρίας 
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στο δικαιωµατικό µοντέλο απαιτεί τη θέσπιση νοµοθεσίας καταπολέµησης των 
διακρίσεων και την εφαρµογή στοχευµένων µέτρων (θεσµικών και άλλων) σε όλους τους 
τοµείς της κοινωνικής ζωής, συµπεριλαµβανοµένου και του τοµέα της εργασίας και της 
απασχόλησης (Ε.Σ.Α.µεΑ., 2012). 
 
1.3 Στάση των εργοδοτών απέναντι στους εργαζόµενους µε αναπηρία 
Αρκετές µελέτες έχουν διερευνήσει τη στάση των εργοδοτών απέναντι στα άτοµα 
µε αναπηρία στον τοµέα της εργασίας ανάλογα µε τον τύπο ή τη σοβαρότητα της 
αναπηρίας (Fuqua, Rathburn, & Gade, 1984. Johnson, Greenwood & Schriner, 1988. 
McFarlin, Song, & Sonntag, 1991. Thakker, 1997, οπ. αναφ. στο Unger, 2002). Τα 
αποτελέσµατα δείχνουν ότι οι εργοδότες εξέφρασαν περισσότερες ανησυχίες σχετικά µε 
την απασχόληση ατόµων µε ψυχικές ασθένειες ή νοητική αναπηρία απ’ ότι η απασχόληση 
ατόµων µε σωµατικές αναπηρίες. Για παράδειγµα, οι Fuqua και συνεργάτες (1984) 
εξέτασαν οκτώ είδη αναπηρίας σε µια έρευνα αλληλογραφίας που απεστάλη σε τυχαία 
επιλεγµένους αστικούς εργοδότες. Τα είδη αναπηρίας περιλάµβαναν τύφλωση, εγκεφαλική 
παράλυση, παραπληγία, συναισθηµατικά προβλήµατα, επιληψία, ακρωτηριασµό, κώφωση 
και νοητική αναπηρία. Οι εργοδότες εξέφρασαν τη µεγαλύτερη ανησυχία τους 
απασχολώντας άτοµα µε νοητική υστέρηση και τύφλωση και ανησυχούσαν λιγότερο για 
την πρόσληψη ατόµων µε επιληψία (Unger, 2002). 
Οι Smith, Webber, Graffam και Wilson (2004 οπ. αναφ. στο Strauss, Tobiesen, 
Cohen, Leslie & Schweers, 2007), εξέτασαν την ικανοποίηση των εργοδοτών που 
απασχολούν εργαζοµένους µε αναπηρία σε σύγκριση µε τους εργαζόµενους χωρίς 
αναπηρία. Οι συγγραφείς επικεντρώθηκαν στις αντιλήψεις των εργοδοτών σχετικά µε 
µεταβλητές απόδοσης εργασίας, συµπεριλαµβανοµένου του χώρου εργασίας, το κλίµα, την 
ταχύτητα την ακρίβεια και την ποιότητα. Τα ευρήµατά τους έδειξαν ότι ενώ είναι γενικά 
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ικανοποιηµένοι µε το έργο των εργαζοµένων µε αναπηρία, οι εργοδότες βαθµολόγησαν το 
επίπεδό ικανοποίησης τους για τους εργαζόµενους µε αναπηρία σηµαντικά χαµηλότερα 
από τους εργαζοµένους χωρίς αναπηρία (Strauss et al., 2007). 
Μετά από περαιτέρω ανάλυση, οι συγγραφείς ανέφεραν ότι υπάρχει µια τάση οι 
εργοδότες να είναι προδιατεθειµένοι να είναι περισσότερο ικανοποιηµένοι µε τους 
υπαλλήλους µε αναπηρίες σε σχέση µε τις τρεις µεταβλητές απόδοσης εργασίας, 
εξηγώντας τις φαινοµενικά αντικρουόµενες αξιολογήσεις απόδοσης. Οι εργοδότες 
υποθέτουν ότι οι εργαζόµενοι µε αναπηρίες δεν είναι σε θέση να αποδίδουν στο επίπεδο 
των συνεργατών τους που δεν έχουν αναπηρίες, κατά τον καθορισµό των προσδοκιών τους 
αναλόγως, και έτσι υπάρχει µια τάση να φουσκώνουν το επίπεδο ικανοποίησής τους. Αυτό 
είναι ένα σαφές παράδειγµα προκαταλήψεων, ότι τα άτοµα µε αναπηρία αντιµετωπίζουν 
στον εργασιακό τοµέα εσφαλµένες υποθέσεις που οδηγούν σε διαφορετική µεταχείριση 
(Strauss et al., 2007). 
Ενώ υπάρχουν έρευνες που αναφέρουν ευνοϊκές αντιλήψεις εργοδοτών στην 
απασχόληση των ατόµων µε αναπηρία (Olson, Cioffi, Yovanoff & Mank, 2001 οπ. αναφ. 
στο Strauss et al., 2007), υπάρχει µεγαλύτερος όγκος της βιβλιογραφίας που τεκµηριώνει 
τις δυσκολίες που αντιµετωπίζουν τα άτοµα µε αναπηρίες στην εύρεση απασχόλησης.  
Σύµφωνα µε τους Peck και Kirkbride (2001, οπ. αναφ. στο Strauss et al., 2007), ο 
φόβος υπογραµµίζει τους περισσότερους λόγους που δίνουν οι εργοδότες για το ότι δεν 
απασχολούν άτοµα µε αναπηρίες. Οι συγγραφείς ταξινόµησαν τους φόβους των 
εργοδοτών στις ακόλουθες τέσσερις ευρείες κατηγορίες: 
1. Φόβος για το κόστος που συνδέεται µε την πρόσληψη  
2. Φόβος της πρόσθετης εποπτείας και της απώλειας της παραγωγικότητας  
3. Ο φόβος να µείνει για πάντα  
4. Φόβος για τα κατεστραµµένα προϊόντα  
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Οι Peck και Kirkbride διακρίθηκαν ότι η τέταρτη κατηγορία µπορεί να είναι η 
βαθύτερη (δηλαδή, ότι ένας εργαζόµενος µε αναπηρία θα έχει αρνητικό αντίκτυπο στον 
εργοδότη λόγω της αναπηρίας του). 
Όσον αφορά την πρώτη κατηγορία, οι εργοδότες τείνουν να υποθέτουν ότι πρέπει 
να γίνουν µεγάλες αναδιαρθρώσεις, αλλά πιο συχνά ότι αυτό δεν είναι άµεσα εφικτό, όπως 
ο εναλλακτικός φωτισµός, οι µεγάλες πληροφορίες εκτύπωσης, οι διερµηνείς νοηµατικής 
γλώσσας, µικρές προσαρµογές στο ύψος των επιτραπέζιων υπολογιστών, ευελιξία των 
ωρών εργασίας ή ικανότητα εργασίας από το σπίτι.  
Ακόµα, οι εργοδότες δεν έχουν την εµπειρία µε τη διαδικασία αξιολόγησης και την 
παροχή διαµονής, µε αποτέλεσµα να είναι λιγότερο διατεθειµένοι να προσλάβουν ένα 
άτοµο µε µια αναπηρία, µε βάση την υπόθεση ότι µια τέτοια διαδικασία είναι αναγκαστικά 
απαγορευτική για το κόστος. 
Σύµφωνα µε το «Job Accommodation Network», το 51% των καταλυµάτων 
κοστίζει λιγότερο από $ 500 και το 15% δεν κοστίζουν καθόλου (McCary, 2005, οπ. αναφ. 
στο Strauss et al., 2007). 
Οµοίως, οι Morgan και Alexander (2005, οπ. αναφ. στο Strauss et al., 2007) 
εξέτασαν τις αντιλήψεις των εργοδοτών που απασχολούν άτοµα µε αναπτυξιακές 
αναπηρίες. Οι συντάκτες διαπίστωσαν ότι οι εργοδότες συχνά εντοπίζουν ανησυχίες γύρω 
από την ασφάλεια, τον ποιοτικό έλεγχο και τη µείωση παραγωγικότητας. 
 
1.4 Η απασχόληση των ατόµων µε αναπηρία στην Ελλάδα και στο Εξωτερικό 
Η πολιτική ή οι πολιτικές για την απασχόληση ή αλλιώς, για την καταπολέµηση της 
ανεργίας και του κοινωνικού αποκλεισµού, αποκτούν µια ξεχωριστή σηµασία, όταν 
πρόκειται για πολίτες, που ανήκουν στην κατηγορία των ατόµων µε αναπηρία.  
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Ένα από τα σηµαντικότερα εργαλεία για την ένταξη των ατόµων µε αναπηρία στην 
κοινωνία είναι η απασχόληση. Η απασχόληση, σε συνδυασµό µε την εκπαίδευση, 
αποτελούν τους κύριους µοχλούς για την ενσωµάτωση των αναπήρων στην κοινωνία, ενώ, 
ταυτόχρονα, η έλλειψη ολοκληρωµένων πολιτικών παρέµβασης στους συγκεκριµένους 
τοµείς αποτελεί µία από τις κύριες αιτίες του κοινωνικού αποκλεισµού (Ψαθάς, 2009). 
Στις περιπτώσεις αυτές, εµφανίζεται µεγάλος αριθµός πολυσύνθετων 
προβληµάτων, όπως, επίσης, πολλαπλασιάζεται και η ευθύνη του κράτους, και κατ’ 
επέκταση ολόκληρης της κοινωνίας απέναντι σ’ αυτούς τους συνανθρώπους µας, που 
σύµφωνα µε τις εκτιµήσεις φθάνουν στο 10% περίπου του συνολικού πληθυσµού της 
χώρας (Ψαθάς, 2009).  
Ειδικά για τα άτοµα µε αναπηρία οι δυνατότητες απασχόλησής τους εξαρτώνται 
από µια σειρά από πρόσθετους παράγοντες που είναι: α) το είδος των διαταραχών που 
παρουσιάζουν β) η εξειδικευµένη εκπαίδευση που πρέπει να παρέχεται στα άτοµα αυτά 
από την πολιτεία και γ) η αποδοχή τους από την τοπική κοινωνία. Η όσο το δυνατόν 
καλύτερη και σαφέστερη εικόνα της πραγµατικής κατάστασης των ατόµων µε αναπηρία 
σε σχέση µε την εργασία και την απασχόληση, κατά κατηγορίες (ηλικία, φύλο κ.λπ.), θα 
αποτελούσε ένα επιπλέον σηµαντικό εργαλείο για τη χάραξη και εφαρµογή πολιτικής για 
την επαγγελµατική αποκατάσταση των ανθρώπων αυτών και θα βοηθούσε καθοριστικά 
στην αποτελεσµατικότητα των µέτρων, που πρέπει να υλοποιηθούν (Ψαθάς, 2009). 
Τα άτοµα µε αναπηρία είναι η µεγαλύτερη µειονοτική οµάδα στις Ηνωµένες 
Πολιτείες. Πενήντα εκατοµµύρια Αµερικανοί έχουν αναπηρίες που αντιπροσωπεύουν το 
20% του πληθυσµού των ΗΠΑ (Bandyopadhyay, 2006; White House Office of the Press 
Secretary, 2001, οπ. αναφ. στο Copeland, 2007). Τα άτοµα µε αναπηρία είναι επίσης η 
φτωχότερη, λιγότερο µορφωµένη και λιγότερο απασχολούµενη οµάδα στην Αµερική 
(King, 1993, οπ. αναφ. στο Copeland, 2007). Κατά τα τελευταία 40 χρόνια, το ποσοστό 
15 
απασχόλησης αυτού του πληθυσµού παρέµεινε σταθερό στο 30%, παρά το γεγονός ότι τα 
άτοµα µε αναπηρία εκφράζουν ενδιαφέρον για συµµετοχή στο εργατικό δυναµικό (Green 
& Brooke, 2001, οπ. αναφ. στο Copeland, 2007). ∆ύο στα τρία άτοµα µε αναπηρία που δεν 
εργάζονται θα προτιµούσαν να εργαστούν (Harris, 2000, οπ. αναφ. στο Copeland, 2007). 
Τα άτοµα µε αναπηρίες αντιπροσωπεύουν ένα ευρέως ανεκµετάλλευτο εργατικό 
δυναµικό για τους εργοδότες σήµερα. Ωστόσο, παρά τους νόµους όπως ο νόµος για τους 
Αµερικανούς µε αναπηρίες, το ποσοστό της ανεργίας για τους πολίτες µε αναπηρίες 
παραµένει στο εντυπωσιακό 65% σε εθνικό επίπεδο. Η Φλόριντα είναι που φιλοξενεί πάνω 
από 2 εκατοµµύρια άτοµα µε αναπηρίες, εκ των οποίων πάνω από πεντακόσιες χιλιάδες 
εξακολουθούν να παραµένουν άνεργοι. Πολλοί αναζητούντες εργασία µε αναπηρίες 
πιστεύουν ότι οι εργοδότες, οι στάσεις και οι παρανοήσεις είναι τα µεγάλα εµπόδια που 
τους εµποδίζουν να δουλεύουν. Και οι εργοδότες που απασχολούν σήµερα άτοµα µε 
αναπηρίες θεωρούν συχνά αυτούς τους υπαλλήλους µερικά από τα πιο πιστά και εργατικά 
µέλη του εργατικού τους δυναµικού (Milbank Foundation, 2003). 
Σύµφωνα µε το Γραφείο Απογραφής των Η.Π.Α., περίπου 54 εκατοµµύρια 
Αµερικανοί ή περίπου ένας στους πέντε, έχει κάποιο είδος αναπηρίας και 26 εκατοµµύρια 
από αυτά τα άτοµα ή περίπου ένας στους 10, έχει σοβαρή αναπηρία. Στις εργασιακές 
ηλικίες από 21 έως 64 ετών, το 82% των Αµερικανών χωρίς αναπηρία έχουν µια εργασία ή 
µια επιχείρηση σε σύγκριση µε το 77% των ατόµων µε µη σοβαρή αναπηρία και το 26% 
των ατόµων µε σοβαρή αναπηρία (Lengnick-Hall, Gaunt, Collison, 2003). 
Το ποσοστό απασχόλησης των ατόµων µε αναπηρία δεν βελτιώθηκε κατά τη 
διάρκεια της δεκαετίας του 1990, παρά την ισχυρή οικονοµία και το πέρασµα του νόµου 
ορόσηµο- the Americans With Disabilities Act (ADA) - που το καθιστούσε παράνοµο να 
τις διακρίνουν (Livermore, G.A., Stapleton, D.C., Nowak, M.W., Wittenburg, D.C., & 
Eisman, E.D., 2000). Σήµερα, µε µια αδύναµη οικονοµία, οι προοπτικές απασχόλησης για 
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τα άτοµα µε αναπηρία φαίνονται ακόµη χειρότερες (Lengnick-Hall, Gaunt, Collison, 
2003). 
Ο αριθµός των ανέργων µε αναπηρία σε εθνικό επίπεδο αποτελεί σηµαντικό 
οικονοµικό κόστος στην κοινωνία. Κάθε χρόνο η οµοσπονδιακή κυβέρνηση ξοδεύει 40 
φορές περισσότερα χρήµατα για να υποστηρίξει τα άτοµα µε αναπηρίες από ό, τι δαπανά 
για να τους βοηθήσει να προετοιµαστούν και να βρουν θέση εργασίας. Το χαµηλό 
ποσοστό απασχόλησης των ατόµων µε αναπηρία κοστίζει στην εθνική οικονοµία πάνω 
από $200 δισεκατοµµύρια ετησίως (Williams, 1998). 
Στη Νότιο Αφρική υπάρχουν σχεδόν 4 εκατοµµύρια άτοµα µε αναπηρίες. Τα άτοµα 
µε αναπηρία αποτελούν το 5,03% του πληθυσµού. Η τελευταία εθνική απογραφή (2001) 
έδειξε ότι 702.011 άτοµα ηλικίας µεταξύ 15 και 65 ετών ήταν άνεργα λόγω ασθένειας και 
αναπηρίας. 
Οι εργοδότες της Νότιας Αφρικής φαίνεται να µην ανταποκρίνονται σε εθνικούς 
στόχους για την απασχόληση των ατόµων µε αναπηρίες: µόνο το 1% του συνολικού 
εργατικού δυναµικού της Νότιας Αφρικής αποτελείται από άτοµα µε αναπηρία(Fasset, χχ). 
Η πλειοψηφία των εργαζοµένων είναι λευκοί (53%), ακολουθούµενοι από τους 
Αφρικανούς εργαζόµενους (31%), τους Ινδιάνους (8%) και τους Μιγάδες (8%). 
Περισσότερο από το ήµισυ (57%) των εργαζοµένων ήταν 35 ετών ή νεότεροι και η µέση 
ηλικία όλων των εργαζοµένων ήταν 36 έτη. Οι µαύροι (Αφρικής, Μιγάδες και Ινδιάνοι) 
ήταν κατά µέσο όρο πέντε χρόνια νεότεροι από τους λευκούς οµολόγους τους (Fasset, χχ).  
Χρησιµοποιώντας τον ευρύτερο ορισµό της έρευνας, εκτιµάται ότι υπάρχουν 
περίπου 11 εκατοµµύρια άτοµα µε αναπηρία στο Ηνωµένο Βασίλειο, ένας στους πέντε 
ενήλικες και 770.000 παιδιά µε αναπηρία. Πολλοί από αυτούς τους ανθρώπους δεν θα 
οριστούν ως άτοµα µε αναπηρία. Ο πληθυσµός των ατόµων µε αναπηρία είναι πολύ 
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µεγαλύτερος από τα τρία εκατοµµύρια άτοµα που λαµβάνουν παροχές σχετικές µε την 
αναπηρία (Prime Minister’s Strategy Unit United Kingdom, 2005). 
Οι έρευνες για άτοµα µε αναπηρία δείχνουν έναν αυξανόµενο αριθµό παιδιών που 
ανέφεραν ότι έχουν πολύπλοκες ανάγκες, διαταραχές του αυτιστικού φάσµατος και θέµατα 
ψυχικής υγείας. Μεταξύ των ενηλίκων υπάρχουν αυξανόµενοι αριθµοί των ατόµων που 
αναφέρουν ψυχικές ασθένειες και συµπεριφορικές διαταραχές, ενώ ο αριθµός ατόµων που 
αναφέρουν σωµατικές αναπηρίες µειώνεται (Prime Minister’s Strategy Unit United 
Kingdom, 2005). 
Το ποσοστό απασχόλησης των ατόµων µε αναπηρία στη Βρετανία συνολικά έχει 
αυξηθεί σταθερά από 38% το 1998 σε 48% το 2008 (Έρευνα Εργατικού ∆υναµικού, 
2008), ενώ το ποσοστό για τα άτοµα µε µαθησιακές δυσκολίες είναι πολύ χαµηλότερο. Η 
Επιτροπή για τα ∆εδοµένα Επιθεώρησης Κοινωνικής Φροντίδας (2006) έδειξε ποσοστό 
απασχόλησης µόλις 10% για άτοµα µε µαθησιακή αναπηρία που λαµβάνουν υπηρεσίες 
ενηλίκων για κοινωνική φροντίδα. 
Σύµφωνα µε έρευνα που πραγµατοποιήθηκε στη Σκωτία στις αρχές του 2012, 
περισσότεροι άνθρωποι µε αναπηρία θέλουν να είναι στην εργασία από ότι πραγµατικά 
είναι και υπάρχει µια ανισότητα µεταξύ του ποσοστού απασχόλησης των ατόµων µε 
αναπηρία και του γενικού πληθυσµού. Μόνο το ήµισυ του πληθυσµού µε αναπηρία 
βρίσκεται στην αγορά εργασίας (Coutts, Riddell, χ.χ.).  
Η έρευνα αποκάλυψε ότι υπάρχει ένας µικρός αριθµός υποστηριζόµενων 
εργαζοµένων στους χώρους εργασίας. Έδειξε επίσης ότι πολλοί υποστηριζόµενοι 
υπάλληλοι προσλήφθηκαν στο πλαίσιο του Προγράµµατος Υποστηριζόµενης 
Απασχόλησης, το οποίο έπαψε να υπάρχει περισσότερο από µια δεκαετία πριν. Αυτό 
υποδηλώνει µια φθίνουσα προθυµία ή ικανότητα των εργοδοτών να αναλάβουν 
υποστηριζόµενους υπαλλήλους. Αυτό πρέπει να µελετηθεί, όταν σχεδόν οι µισοί από τους 
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διευθυντές που ερωτήθηκαν θεώρησαν ότι οι εργοδότες ή οι βιοµηχανίες τους 
αισθάνθηκαν την επίδραση της οικονοµικής ύφεσης και οι ερωτηθέντες µίλησαν για τη 
µεταβαλλόµενη φύση των χώρων εργασίας που έχουν αρνητικό αντίκτυπο στην 
απασχόληση των ατόµων µε αναπηρία (Coutts, Riddell, χ.χ.). 
Η συµµετοχή στην αγορά εργασίας αναγνωρίζεται ως βασικό µέσο επίτευξης της 
κοινωνικής ένταξης. Ωστόσο, τα στοιχεία της Έρευνας Εργατικού ∆υναµικού της Σκωτίας 
δείχνουν ότι ενώ απασχολείται περίπου το 70% των ατόµων χωρίς αναπηρία, µόνο το 50% 
των ατόµων µε αναπηρία εργάζεται (Coutts, Riddell, χ.χ.). 
Σε έρευνα που διεξήχθη στο ∆ουβλίνο της Ιρλανδίας, σχεδόν ένας στους τέσσερις 
εργοδότες (24%) δήλωσε ότι απασχόλησε κάποτε κάποιον µε αναπηρία. Πάνω από το ένα 
τρίτο θα εξέταζε την απασχόληση ενός ατόµου µε αναπηρία. Ο τοµέας του λιανικού 
εµπορίου (29%) και οι εταιρείες µε πάνω από 10 εργαζόµενους έδειξαν υψηλότερη από τη 
µέση συχνότητα εµφάνισης απασχόλησης σε κάποιον µε αναπηρία. Μεταξύ αυτών που δεν 
έχουν µέχρι σήµερα απασχολήσει κάποιον µε αναπηρία πάνω από το ένα τρίτο θεωρούν 
ότι θα απασχολούσαν άτοµα µε αναπηρία (Conway, 2007).  
Η έλλειψη υποψηφίων µε αναπηρία που υπέβαλαν αίτηση ήταν ο κύριος λόγος για 
τον οποίο όσοι θεωρούν ότι θα απασχολούσαν άτοµα µε αναπηρία δεν το έχουν κάνει 
µέχρι σήµερα. Από τις εταιρείες που δήλωσαν ότι λόγω της αναπηρίας δεν απασχολούν 
άτοµα µε αναπηρία, οι µισές σκέφτηκαν ότι τα άτοµα µε αναπηρία δεν ήταν κατάλληλα 
για τη γραµµή εργασίας της εταιρείας (Conway, 2007). 
Για πολλές εταιρείες που δεν είχαν σκεφτεί ότι µπορούσαν να απασχολούν κάποιον 
µε αναπηρία "η ευκαιρία δεν προέκυψε ποτέ" (22%) ή δεν είχαν ποτέ κάποιο υποψήφιο 
εργαζόµενο µε αναπηρία (16%). Το υπόλοιπο (62%) θεώρησε ότι η απασχόληση για 
κάποιον µε αναπηρία δεν ήταν κατάλληλη για την εταιρεία (18%), ότι η εργασία ήταν 
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εξειδικευµένη (7%), η εργασία χρειαζόταν πολύ καλή φυσική κατάσταση (5%), οι χώροι 
ήταν ακατάλληλοι (4%) ή για λόγους υγείας και ασφάλειας (2%) (Conway, 2007). 
Οι εργοδότες δεν βλέπουν τους εργαζόµενους µε αναπηρίες να επηρεάζουν το 
κόστος ή τα κέρδη τους. Αυτοί που δραστηριοποιούνται στον τοµέα της µεταποίησης και 
παραγωγής ήταν πιο πιθανό να αισθανθούν ότι η απασχόληση ενός ατόµου µε αναπηρία 
θα είχε αρνητικές συνέπειες για την παραγωγικότητα και το κόστος. Αυτοί στον τοµέα 
λιανικών πωλήσεων και κατασκευών ήταν που ανησυχούσαν περισσότερο για τις 
ενδεχόµενες νοµικές συνέπειες ή συνέπειες για την εταιρεία, αν η πρόσληψη ενός ατόµου 
µε αναπηρία δεν είχε αποτέλεσµα. Περίπου το ένα τρίτο των επιχειρήσεων σε διάφορους 
τοµείς θεώρησαν ότι δεν γνώριζαν αρκετά για τα διαφορετικά είδη αναπηρίας, αυτό ήταν 
ελαφρώς υψηλότερο στους κλάδους λιανικής πώλησης (41%), στα ξενοδοχεία και 
εστιατόρια (43%) (Conway, 2007). 
Υπάρχουν τρεις τύποι επιχορηγήσεων για τους εργοδότες που απασχολούν άτοµα 
µε αναπηρία, επιχορηγήσεις προσαρµογής, επιχορηγήσεις πρόσληψης και επιχορηγήσεις 
διατήρησης. Οι επιχορηγήσεις προσαρµογής και προσλήψεων έλαβαν βαθµολογίες 
ευαισθητοποίησης περίπου 15% µε µόνο ένας στους δέκα να γνωρίζει τις επιχορηγήσεις 
διατήρησης (Conway, 2007). 
Τα άτοµα µε αναπηρίες αντιµετωπίζουν πολλές προκλήσεις όσον αφορά την 
απασχόληση και τείνουν να µην απασχολούνται. Στο πλαίσιο αυτό, τα άτοµα µε νοητική 
υστέρηση είναι λιγότερο πιθανό να εργαστούν (Παγκόσµιος Οργανισµός Υγείας, 2011 οπ. 
αναφ. στο Australian AID & Australian Red Cross, 2012). Ως εκ τούτου, ο σκοπός της 
µελέτης ήταν να προσδιοριστούν, πρώτον τα εµπόδια στην απασχόληση που 
αντιµετωπίζουν οι νεαροί ενήλικες µε ήπια έως µέτρια νοητική καθυστέρηση, 
συµπεριλαµβανοµένων τυχόν εµπόδια µε βάση το φύλο, και δεύτερον η υποστήριξη και τα 
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καταλύµατα που απαιτούνται για την αύξηση των ευκαιριών και απασχόλησης για τους 
νέους ενήλικες µε ήπια έως µέτρια νοητική αναπηρία. 
Όλοι οι συµµετέχοντες συµφώνησαν ότι τα άτοµα µε ήπια έως µέτρια νοητική 
αναπηρία ήταν ικανά να εργαστούν και πίστευαν ότι τα εµπόδια στην απασχόληση είναι 
κυρίως κοινωνικά και όχι η περιορισµένη ικανότητα των εργαζοµένων. Οι εργοδότες 
δήλωσαν ότι ήταν πρόθυµοι να απασχολούν άτοµα µε νοητική καθυστέρηση εάν 
προσδιοριστούν θέσεις εργασίας προσαρµοσµένες στην ικανότητά τους και ο εργαζόµενος 
έλαβε την κατάλληλη κατάρτιση για την εργασία. Οι νέοι ενήλικες µε νοητική 
καθυστέρηση και οι οικογενειακοί φροντιστές τους δήλωσαν ότι ο φόβος της απόρριψης 
από τους πιθανούς εργοδότες, ο πειρασµός ή η εκφοβιστικότητα από τους συναδέλφους 
τους, καθώς και οι ανησυχίες σχετικά µε την ασφάλεια στο χώρο εργασίας και το ταξίδι 
στην εργασία τους εµπόδισαν να αναζητήσουν εργασία έξω από το σπίτι. Ήθελαν να 
πληρώσουν θέσεις εργασίας και να πληρώσουν τον ίδιο µισθό µε τους άλλους υπαλλήλους 
στην ίδια θέση. Κάποιοι νεαροί ενήλικες είχαν λάβει περιορισµένη εκπαίδευση για 
δεξιότητες εργασίας και δήλωσαν ότι θα επωφεληθούν από περισσότερη κατάρτιση 
(Australian AID & Australian Red Cross, 2012). 
Οι µικρές επιχειρήσεις βρήκαν ευκολότερο να προσλάβουν άτοµα µε νοητική 
καθυστέρηση λόγω της άµεσης προσωπικής σχέσης που αναπτύχθηκε µεταξύ του 
εργαζοµένου µε αναπηρίες και του προσωπικού ή και του διευθυντή. Πολλοί υπάλληλοι 
της εταιρείας ήταν δεκτικοί στην ιδέα της απασχόλησης ατόµων µε νοητική καθυστέρηση 
επειδή είχαν µέλη οικογένειας µε αναπηρίες (Australian AID & Australian Red Cross, 
2012). 
Παρά τα φορολογικά οφέλη, οι µεγαλύτερες εταιρείες είναι λιγότερο πιθανό να 
προσλάβουν άτοµα µε νοητική καθυστέρηση λόγω του υψηλού επιπέδου ανεξάρτητων 
δεξιοτήτων που απαιτούνται από τους υπαλλήλους τους. Πολλοί ζήτησαν την ανάγκη 
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καθηµερινής επιτόπιας εποπτείας που παρέχεται από τις ΜΚΟ για την υποστήριξη του 
νεαρού ενήλικα µε νοητική καθυστέρηση ανά πάσα στιγµή και πρότεινε την ανάγκη 
κατάρτισης επιτόπου. Ορισµένες ξένες εταιρείες εξέφρασαν επίσης ανησυχία για τους 
γλωσσικούς φραγµούς κατά την επικοινωνία µε εργαζόµενους µε νοητική καθυστέρηση. 
Ωστόσο, το προσωπικό στις µικρές επιχειρήσεις συχνά παρείχε στον εργαζόµενο συνεχή 
υποστήριξη, όπως ήταν απαραίτητο (Australian AID & Australian Red Cross, 2012). 
Παρά το πολύ κατάλληλο πλαίσιο πολιτικής µε το νόµο για την προστασία και την 
προαγωγή των δικαιωµάτων των ατόµων µε αναπηρίες, οι περισσότεροι εργοδότες είχαν 
ακούσει για το νόµο, λίγοι όµως γνώριζαν τους κανονισµούς και τις εντολές του 
(Australian AID & Australian Red Cross, 2012).  
 
 
1.5 Το Συνταγµατικό Πλαίσιο Νοµικής Προστασίας των Ατόµων µε Αναπηρία 
Το Ελληνικό Σύνταγµα ορίζει στο άρθρο 4 παρ. 1 ότι «Οι Έλληνες είναι ίσοι 
ενώπιον του νόµου» και στην παρ. 2 ότι «Οι Έλληνες και οι Ελληνίδες έχουν ίσα 
δικαιώµατα και υποχρεώσεις» (Σύνταγµα της Ελλάδος, 2008). Με το άρθρο αυτό 
καθιερώνεται η αρχή της ισότητας των ατόµων µε αναπηρία έναντι του νόµου, όπως και η 
αρχή της ισότητας των δύο φύλων. 
Στο άρθρο 21 του Συντάγµατος, οι παρ. 2,3 και 6 αποτελούν παραδείγµατα 
ευνοϊκότερης µεταχείρισης των ατόµων µε αναπηρία. Ειδικότερα στο άρθρο 21 παρ. 2 
ορίζεται, ότι: «...όσοι πάσχουν από ανίατη σωµατική ή πνευµατική νόσο έχουν δικαίωµα 
ειδικής φροντίδας από το Κράτος». Το Κράτος, λοιπόν, υποχρεούται τρόπον τινά, τόσο 
στην αποχή από την αυθαίρετη κατάργηση προστατευτικών διατάξεων, όσο και στη λήψη 
ευνοϊκών διατάξεων σε κοµβικούς τοµείς, όπως το εργατικό, το υπαλληλικό και το 
ασφαλιστικό δίκαιο για τα άτοµα µε αναπηρία, ώστε να εξισορροπηθούν τα 
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µειονεκτήµατα που προκύπτουν από την κατάσταση της αναπηρίας τους 
(Παπακωνσταντίνου, 2012). Οι ευνοϊκές αυτές διατάξεις δεν εξειδικεύονται από τον 
συνταγµατικό, αλλά από τον κοινοβουλευτικό νοµοθέτη, ο οποίος υπό το πρίσµα της 
κατευθυντήριας οδηγίας του Συντάγµατος για την ειδική φροντίδα των ατόµων µε 
αναπηρία καλείται να τις εξειδικεύσει και εν συνεχεία να τις εφαρµόσει (Χρυσόγονος, 
1998 οπ. αναφ. στο Παπακωνσταντίνου, 2012).  
Στο άρθρο 21 παρ. 3 του Συντάγµατος προβλέπεται, ότι: «το Κράτος µεριµνά για 
την υγεία των πολιτών και παίρνει ειδικά µέτρα για την προστασία... της αναπηρίας...». Το 
Κράτος, λοιπόν, οφείλει να παρέχει ιατρικές υπηρεσίες στους πολίτες του, τόσο στο 
επίπεδο της θεραπείας, όσο και της πρόληψης (Χρυσόγονος, 1998 οπ. αναφ. στο 
Παπακωνσταντίνου, 2012) και να λαµβάνει ειδικότερα µέτρα για την προστασία της 
αναπηρίας, τα οποία συγκεκριµενοποιούνται από τον κοινοβουλευτικό νοµοθέτη µε βάση 
τη ρύθµιση του άρθρου 21 παρ. 3 του Συντάγµατος. 
Τέλος, στο άρθρο 21 παρ. 6 του Συντάγµατος ορίζεται, ότι: «Τα άτοµα µε 
αναπηρίες έχουν δικαίωµα να απολαµβάνουν µέτρων που εξασφαλίζουν την αυτονοµία, την 
επαγγελµατική ένταξη και τη συµµετοχή τους στην κοινωνική, οικονοµική και πολιτική ζωή 
της Χώρας». Τα άτοµα µε αναπηρία αντιµετωπίζονται στο εν λόγω άρθρο ως φορείς 
δικαιωµάτων και όχι ως φορείς προβληµάτων και γι’ αυτό η έµφαση δίδεται στη 
δηµιουργία των προϋποθέσεων για την εξασφάλιση του συνόλου των συνταγµατικώς 
κατοχυρωµένων δικαιωµάτων, τα οποία απολαµβάνουν οι λοιποί πολίτες (Κουκιάδης, 
2005 οπ. αναφ. στο Παπακωνσταντίνου, 2012). Για παράδειγµα, στο πνεύµα της 
συνταγµατικής αυτής επιταγής κινείται ο Ν. 2643/1998 (ΦΕΚ Α’ 220) «Μέριµνα για την 
απασχόληση προσώπων ειδικών κατηγοριών», στο άρθρο 5 παρ. 1 και 2 του οποίου 
ορίζεται, ότι: «Η τοποθέτηση των προστατευόµενων προσώπων...είναι υποχρεωτική για τον 
εργοδότη...Οι τοποθετούµενοι εξοµοιώνονται πλήρως ανάλογα µε τα προσόντα τους, µε το 
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υπόλοιπο προσωπικό, ως προς τους όρους εργασίας, την αµοιβή, τις προαγωγές και γενικά 
τις συνθήκες εργασίας...», καθώς επίσης και ο Ν. 3699/2008 (ΦΕΚ Α’ 199) ‘Ειδική Αγωγή 
και Εκπαίδευση ατόµων µε αναπηρία ή µε ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες’ στο άρθρο 1 του 
οποίου ορίζεται µεταξύ άλλων, ότι: «Η πολιτεία δεσµεύεται...να διασφαλίζει σε όλους τους 
πολίτες µε αναπηρία και διαπιστευµένες εκπαιδευτικές ανάγκες, ίσες ευκαιρίες για πλήρη 
συµµετοχή και συνεισφορά στην κοινωνία, ανεξάρτητη διαβίωση, οικονοµική αυτάρκεια και 
αυτονοµία, µε πλήρη κατοχύρωση των δικαιωµάτων τους στη µόρφωση και στην κοινωνική 
και επαγγελµατική ένταξη. Η πολιτεία αλλά και όλες οι υπηρεσίες και λειτουργοί του 
Κράτους οφείλουν να αναγνωρίζουν την αναπηρία ως µέρος της ανθρώπινης ύπαρξης αλλά 
και ως σύνθετο κοινωνικό και πολιτικό φαινόµενο και σε κάθε περίπτωση να αποτρέπουν 
τον υποβιβασµό των δικαιωµάτων των ατόµων µε αναπηρία στη συµµετοχή τους στην 
κοινωνική ζωή» (Παπακωνσταντίνου, 2012). 
Στο άρθρο 22 παρ. 1 του Συντάγµατος ορίζεται, ότι: «Η εργασία αποτελεί δικαίωµα 
και προστατεύεται από το Κράτος, που µεριµνά για τη δηµιουργία συνθηκών απασχόλησης 
όλων των πολιτών και για την ηθική και υλική εξύψωση του εργαζόµενου αγροτικού και 
αστικού πληθυσµού. Όλοι οι εργαζόµενοι, ανεξάρτητα από φύλο ή άλλη διάκριση, έχουν 
δικαίωµα ίσης αµοιβής για παρεχόµενη εργασία ίσης αξίας». Με το εδάφιο β’ της παρ. 1 
του άρθρου 22 θεµελιώνεται η ισότητα στην αµοιβή εργασίας, η οποία αποτελεί 
ειδικότερη έκφανση της γενικής αρχής ισότητας του άρθρου 4 παρ. του Συντάγµατος. Η 
έννοια της αµοιβής περιλαµβάνει, τόσο το µισθό, όσο και τα επιδόµατα και για κάθε 
είδους παροχές που δίδονται από τον εργοδότη στους υπαλλήλους του, όπως π.χ. η 
κάλυψη των εξόδων για τις διακοπές των τέκνων των εργαζοµένων σε κατασκηνώσεις ή η 
παροχή ταξιδιών στους ίδιους τους εργαζόµενους. Είναι δυνατή η διαφοροποίηση της 
αµοιβής, εφόσον συντρέχουν εύλογοι και αντικειµενικοί λόγοι, που επιτάσσουν τη 
διαφοροποίηση, όπως τα προσόντα, τα χρόνια προϋπηρεσίας, το αντικείµενο της εργασίας, 
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το ωράριο απασχόλησης και η απόδοση του εργαζοµένου, καθώς η συνδροµή των 
παραπάνω συντελεστών µεµονωµένα ή σωρευτικά δύναται να οδηγήσει σε διαφορά στην 
αξία της εργασίας. Τονίζεται, ότι η ισότητα στην αµοιβή εργασίας αφορά σε εργαζόµενους 
µε σχέση εργασίας ιδιωτικού δικαίου, οι οποίοι δύνανται να εργάζονται είτε στο δηµόσιο 
είτε στον ιδιωτικό φορέα, καθώς οι εργαζόµενοι, που απασχολούνται µε σχέση δηµοσίου 
δικαίου, προστατεύονται από τη γενική αρχή της ισότητας του άρθρου 4 του Συντάγµατος 
(Χρυσόγονος, 1998 οπ. αναφ. στο Παπακωνσταντίνου, 2012). 
Στο άρθρο 25 παρ. 1 του Συντάγµατος, ορίζεται, ότι «Τα δικαιώµατα του ανθρώπου 
ως ατόµου και ως µέλους του κοινωνικού συνόλου και η αρχή του κοινωνικού κράτους 
δικαίου τελούν υπό την εγγύηση του Κράτους...». Σύµφωνα µε το άρθρο 25 του 
Συντάγµατος προστατεύεται το σύνολο των ατοµικών και κοινωνικών δικαιωµάτων, τα 
οποία κατοχυρώνονται στο «Μέρος ∆εύτερο» του Συντάγµατος µε τα άρθρα 4-25 
(Καρακώστας, 2006 οπ. αναφ. στο Παπακωνσταντίνου, 2012). Το άρθρο 25 έρχεται στην 
ουσία να συµπληρώσει κάθε πιθανό κενό προστασίας, που ο συνταγµατικός νοµοθέτης 
δυνατόν να άφησε στις λοιπές ρυθµίσεις του αναφορικά µε την προστασία των 
δικαιωµάτων του ατόµου (Βενιζέλος, 2002 οπ. αναφ. στο Παπακωνσταντίνου, 2012). 
Πρόκειται για ένα νέο γενικό πλαίσιο προστασίας πάνω από το ήδη υπάρχον πλαίσιο 
προστασίας, καθώς το σύνολο πλέον των δικαιωµάτων τίθεται υπό την εγγύηση του 
Κράτους και ανάγεται στην αρχή του κοινωνικού κράτους δικαίου. Το κοινωνικό κράτος 
δικαίου δύναται να εννοηθεί ως κράτος πρόνοιας µε κύριο σκοπό την επίτευξη κοινωνικής 
δικαιοσύνης, ευηµερίας, ασφάλειας και την παρέµβαση για την άρση των κοινωνικών 
ανισοτήτων (Ιγγλεζάκης, 2005 οπ. αναφ. στο Παπακωνσταντίνου, 2012). 
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1.6 Ρυθµίσεις του Τοµέα Απασχόλησης για τα Άτοµα µε Αναπηρία 
Σε εθνικό επίπεδο, πέρα από τους νόµους που κύρωσαν τις ∆ιεθνείς Συµβάσεις 
Εργασίας και ενσωµάτωσαν το κοινοτικό δίκαιο, υπάρχει πλήθος νόµων για τα ΑµεΑ 
αναφορικά µε την εργασιακή τους ένταξη και τον λοιπό εργασιακό τους βίο 
(Παπακωνσταντίνου, 2012). 
Συνολική αντιµετώπιση του θέµατος της εργασιακής ένταξης των ατόµων µε 
αναπηρία, απαντάται για πρώτη φορά στο Ν.1648/1986 (ΦΕΚ Α’ 147) «Προστασία 
πολεµιστών, αναπήρων και θυµάτων πολέµου και µειονεκτούντων προσώπων», ο οποίος, 
εν συνεχεία, αντικαταστάθηκε από το Ν.2643/1998 (ΦΕΚ Α’ 220) «Μέριµνα για την 
απασχόληση προσώπων ειδικών κατηγοριών», που αποτελεί και τον βασικότερο νόµο για 
τα θέµατα επαγγελµατικής ένταξης των ΑµεΑ στην αγορά εργασίας. Σηµειώνεται, ότι ο 
Ν.2643/1998, εν συνεχεία, τροποποιήθηκε από τους ακολούθους νόµους: Τον 
Ν.2646/1998 (ΦΕΚ Α’ 236) «Ανάπτυξη Εθνικού Συστήµατος Κοινωνικής Φροντίδας και 
άλλες διατάξεις», άρθρο 17, τον Ν. 2736/1999 (ΦΕΚ Α’ 172) «Στεγαστικά Προγράµµατα 
Οργανισµού Εργατικής Κατοικίας (Ο.Ε.Κ.) και άλλες διατάξεις», άρθρο 18, τον 
Ν.2874/2000 (ΦΕΚ Α’ 286) «Προώθηση της απασχόλησης και άλλες διατάξεις», άρθρο 
14, τον Ν.2956/2001 (ΦΕΚ Α’ 258) «Αναδιάρθρωση Ο.Α.Ε.∆. και άλλες διατάξεις», 
άρθρα 31-32, τον Ν.3050/2002 (ΦΕΚ Α’ 214) «Σύσταση Λογαριασµού Αγροτικής Εστίας 
και άλλες διατάξεις», άρθρο 13 παρ.16, τον Ν. 3051/2002 (ΦΕΚ Α’ 220) «Συνταγµατικά 
κατοχυρωµένες ανεξάρτητες αρχές, τροποποίηση και συµπλήρωση του συστήµατος 
προσλήψεων στο δηµόσιο τοµές και συναφείς ρυθµίσεις», άρθρο 10 παρ. 11 και 12 και τον 
Ν.3227/2004 (ΦΕΚ Α’ 31) «Μέτρα για την αντιµετώπιση της ανεργίας και άλλες 
διατάξεις», άρθρο 11 (Κουκιάδης, 2005 οπ. αναφ. στο Παπακωνσταντίνου, 2012). 
Ενδεικτικά, αναφέρονται και άλλοι νόµοι, στους οποίους ρυθµίζονται ειδικότερα 
ζητήµατα αναφορικά µε το εν λόγω θέµα, όπως ο Ν.1836/1989 (ΦΕΚ Α’ 79) «Προώθηση 
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της απασχόλησης και της επαγγελµατικής κατάρτισης», Κεφάλαιο Γ’ (Κατάρτιση – 
απασχόληση ατόµων µε ειδικές ανάγκες), άρθρα 13-15, ο Ν.2956/2001 (ΦΕΚ Α’ 258) 
«Αναδιάρθρωση Ο.Α.Ε.∆.», Κεφάλαιο Β’ Εταιρείες του Ο.Α.Ε.∆., άρθρα 8-10 
(Κουκιάδης, 2005 οπ. αναφ. στο Παπακωνσταντίνου, 2012), ο Ν.3174/2003 (ΦΕΚ Α’ 205) 
«Μερική απασχόληση και υπηρεσίες κοινωνικού χαρακτήρα», άρθρο 8 (ρυθµίσεις για τα 
άτοµα µε ειδικές ανάγκες), ο Ν.3227/2004 «Μέτρα για την αντιµετώπιση της ανεργίας και 
άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α’ 31) στο άρθρο 8 του οποίου θεσπίζεται ηθικό βραβείο, το οποίο 
απονέµεται σε ετήσια βάση σε επιχειρήσεις, που έχουν κατά τον αποτελεσµατικότερο 
τρόπο ενσωµατώσει στη λειτουργία τους την απασχόληση ατόµων µε αναπηρίες, αλλά και 
νόµοι, οι οποίοι δεν εντάσσονται αυστηρά στο πεδίο του εργατικού δικαίου, όπως ο 
Ν.2430/1996 (ΦΕΚ Α’ 156) «Καθιέρωση της 3ης Σεπτεµβρίου ως Ηµέρας ατόµων µε 
ειδικές ανάγκες. Θέσπιση του θεσµού της κάρτας αναπηρίας και άλλες διατάξεις» και ο 
Ν.2817/200 (ΦΕΚ Α’ 78) «Εκπαίδευση των ατόµων µε ειδικές εκπαιδευτικές ανάγκες και 
άλλες διατάξεις» (Ληξουριώτης, 2005 οπ. αναφ. στο Παπακωνσταντίνου, 2012). 
Σηµαντικό, επίσης, νοµοθέτηµα στο εσωτερικό µας δίκαιο αποτελεί ο Ν.3304/2005 
(ΦΕΚ Α’ 16) «Εφαρµογή της αρχής της ίσης µεταχείρισης ανεξαρτήτως φυλετικής ή 
εθνοτικής καταγωγής, θρησκευτικών ή άλλων πεποιθήσεων, αναπηρίας, ηλικίας ή 
γενετήσιου προσανατολισµού», µε τον οποίο ενσωµατώθηκαν οι Κοινοτικές Οδηγίες 
2000/43/ΕΚ και 2000/78/ΕΚ του Συµβουλίου στο εσωτερικό µας δίκαιο και θεσπίστηκε το 
γενικό πλαίσιο ρυθµίσεως για την καταπολέµηση των διακρίσεων, ώστε να διασφαλίζεται 
η εφαρµογή της αρχής της ίσης µεταχείρισης. Τονίζεται, ότι όλοι οι παραπάνω νόµοι 
κινούνται στο πλαίσιο των κατευθύνσεων των προαναφερόµενων άρθρων του 
Συντάγµατος και αποτελούν εξειδίκευση αυτών (Παπακωνσταντίνου, 2012). 
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Περαιτέρω, έχουν εκδοθεί διάφορες υπουργικές αποφάσεις, οι οποίες εξαγγέλλουν 
ποικίλα προγράµµατα, σχετικά µε την απασχόληση των ατόµων µε αναπηρία. Πρόκειται 
για προγράµµατα επιχορήγησης εργοδοτών για την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, 
προγράµµατα επιχορήγησης νέων ελεύθερων επαγγελµατιών για άτοµα µε αναπηρία και 
γενικότερα προγράµµατα που αποσκοπούν στην καταπολέµηση του αποκλεισµού των 
ατόµων µε αναπηρία από την αγορά εργασίας. Φορέας υλοποίησης των προγραµµάτων 
αυτών είναι ο ΟΑΕ∆.  
 
1.7 Σκοπός της έρευνας – Ερευνητικά ερωτήµατα 
Στόχος της παρούσας έρευνας είναι να εξετασθούν οι απόψεις των εργοδοτών 
σχετικά µε την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, καθώς επίσης και µια γενική εικόνα της 
στάσης της αγοράς εργασίας απέναντι στην πρόθεση απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία. 
Η ανάγκη για αυτή την διερεύνηση προκύπτει από την όλο και αυξανόµενη ανάγκη των 
ατόµων µε αναπηρία για κοινωνική ενσωµάτωση και αναγνώριση των ίσων δικαιωµάτων 
τους, µέσω της προσφοράς τους στην ίδια την κοινωνία µε την παροχή εργασίας.  
Ένας ακόµη στόχος θα µπορούσε να είναι να προκύψουν προτάσεις σε θέµατα 
εκπαίδευσης των ατόµων µε αναπηρία µε σκοπό να γίνουν περισσότερο ανταγωνιστικοί 
υποψήφιοι στην αγορά εργασίας. 
Μέσα από αυτή την έρευνα ευελπιστούµε να κατανοήσουµε τις αντιλήψεις των 
εργοδοτών σχετικά µε την απασχόληση των ατόµων µε αναπηρία, έτσι ώστε να γίνει 
πρώτα µια καταγραφή των γνώσεων, των αναγκών και των απαιτήσεών τους, µε απώτερο 
σκοπό να καταλήξουµε σε κάποιες προτάσεις που θα βοηθήσουν ώστε να βελτιωθούν οι 
συνθήκες εργασίας για τους εργαζόµενους µε αναπηρία, στο άνοιγµα νέων θέσεων 
εργασίας, αλλά και προτάσεις για την εκπαίδευση των ατόµων µε αναπηρία ώστε να είναι 
περισσότερο ανταγωνιστικοί στην αγορά εργασίας. 
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Σε ανταπόκριση της παρούσας έρευνας περιµένουµε την ευαισθητοποίηση της 
κοινής γνώµης, της αγοράς εργασίας και των εργοδοτών ειδικότερα µε απώτερο σκοπό την 
παρουσία περισσότερων θέσεων εργασίας στο µέλλον για την απασχόληση ατόµων µε 
αναπηρία. 
Τα ερευνητικά ερωτήµατα που θα εξετασθούν είναι: 
1. Ποιες είναι οι γνώσεις των εργοδοτών για τα άτοµα µε αναπηρία και την ικανότητά τους 
για εργασία; 
2. Ποιες είναι οι αντιλήψεις των εργοδοτών σχετικά µε την απασχόληση των ατόµων µε 
αναπηρία; 
3. Ποιες είναι οι γνώσεις των εργοδοτών σχετικά µε την νοµοθεσία γύρω από την 
απασχόληση των ατόµων µε αναπηρία; 
4. Ποιοι παράγοντες επηρεάζουν τις απόψεις των εργοδοτών και την στάση τους απέναντι 
στην απασχόληση ατόµων µε αναπηρία; 
 
ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 - Μεθοδολογία 
2.1 Ερευνητικός σχεδιασµός 
 Η ερευνητική διαδικασία που ακολουθήθηκε στην παρούσα έρευνα είναι η 
ποσοτική έρευνα, µε την οποία συλλέχθηκαν και ερµηνεύτηκαν τα ερευνητικά δεδοµένα. 
 Οι ποσοτικές µέθοδοι άντλησης δεδοµένων αξιοποιούνται συνήθως σε µεγάλης ή 
µεσαίας κλίµακας µελέτες, αναζητούν τις σχέσεις µεταξύ µεταβλητών και δίνουν έµφαση 
στη διατύπωση και το έλεγχο υποθέσεων / θεωριών. Τα εργαλεία τα οποία αξιοποιούν 
είναι κατά κύριο λόγο κλειστά και αυστηρά δοµηµένα επιχειρώντας την ανάλυση του 
εξωτερικού «αντικειµενικού» κόσµου µε προκαθορισµένα σχήµατα κωδικοποίησης, ενώ 
τα στοιχεία που συλλέγονται προορίζονται για στατιστική επεξεργασία (Robson, 2002). 
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 Στην ποσοτική έρευνα τα δεδοµένα πρέπει να τυποποιηθούν για να µπορούν να 
µετρηθούν, έτσι ώστε οι µεταβλητές να λάβουν αριθµητική τιµή και µέσω στατιστικών 
αναλύσεων να ελεγχθούν οι συσχετίσεις και οι συνδιακυµάνσεις τους. 
 Εκείνο που επιδιώκεται είναι ο εµπειρικός έλεγχος των προδιατυπωµένων 
ερευνητικών υποθέσεων, οι οποίες έχουν συναχθεί παραγωγικά από συγκεκριµένα 
θεωρητικά πλαίσια. 
Σύµφωνα µε την ποσοτική προσέγγιση, κάθε έρευνα οφείλει να πληροί τα κριτήρια 
της εγκυρότητας, της αντιπροσωπευτικότητας, της αξιοπιστίας και της αντικειµενικότητας. 
Όταν πληρούνται τα κριτήρια αυτά, τότε ο ερευνητής µπορεί να υποστηρίξει πως τα 
ευρήµατά του δύνανται να γενικευτούν (Τσιώλης, 2013). 
Η µέθοδος συλλογής υλικού που χρησιµοποιήθηκε στην παρούσα έρευνα είναι το 
ερωτηµατολόγιο, που περιλάµβανε µια σειρά δοµηµένων ερωτήσεων κλειστού τύπου 
κυρίως, διαβαθµισµένης κλίµακας και πολλαπλής επιλογής.  
 
2.2. Συµµετέχοντες 
 Στην έρευνα δέχτηκαν να συµµετέχουν 62 επιχειρηµατίες του Νοµού 
Θεσσαλονίκης. Στην ενότητα των δηµογραφικών στοιχείων (Πίνακας 1), στο σύνολό τους 
οι επιχειρήσεις ανήκουν στον ιδιωτικό τοµέα. Οι περισσότεροι συµµετέχοντες είναι άνδρες 
(61,29%). Οι ηλικίες µε την µεγαλύτερη συχνότητα είναι 41-50 ετών (33,87%), ενώ ο 
συνολικός αριθµός των εργαζοµένων που εµφανίζεται συχνότερα είναι 1-10 εργαζόµενοι 
(74,19%).  
Πίνακας 1. Κατανοµή του δείγµατος ως προς το φύλο, την ηλικία και τον συνολικό αριθµό των εργαζοµένων 
Φύλο (Ν=62) Συχνότητες Ποσοστά 
Άνδρας 38 61,29% 
Γυναίκα 24 38,71% 
Ηλικία (Ν=62) Συχνότητες Ποσοστά 
20-30 5 8,06% 
31-40 16 25,81% 
41-50 21 33,87% 
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51+ 20 32,26% 
Συνολικός αριθµός εργαζοµένων (Ν=62) Συχνότητες Ποσοστά 
1-10 46 74,19% 
11-20 9 14,52% 
21-30 3 4,84% 
31+ 4 6,45% 
 
 Τέλος οι επιχειρηµατίες ρωτήθηκαν αν απασχολούν στην επιχείρησή τους άτοµα 
µε αναπηρία. Το ποσοστό που απάντησε θετικά ήταν (6,45%) ενώ το (93,55%) απάντησε 
ότι δεν απασχολεί άτοµα µε αναπηρία.  
Πίνακας 2. Κατανοµή δείγµατος µε βάση την απασχόληση εργαζοµένων µε αναπηρία 
Στην επιχείρησή σας υπάρχουν εργαζόµενοι µε αναπηρία; 
(Ν=62)  
Συχνότητες Ποσοστά 
Ναι 4 6,45% 
Όχι 58 93,55% 
 
2.3 Εργαλείο συλλογής δεδοµένων 
 Το εργαλείο που χρησιµοποιήθηκε στην παρούσα έρευνα είναι ένα 
ερωτηµατολόγιο το οποίο είναι µια προσαρµογή του ερωτηµατολογίου «Questionnaire for 
Εmployers» του έργου Trans2Work (School-to-Work Transition for Higher education 
students with disabilities in Serbia, Bosnia & Herzegovina and Montenegro, 2016). 
 Οι ερωτήσεις προσαρµόστηκαν για να ταιριάζουν όσο το δυνατόν περισσότερο στα 
δεδοµένα της χώρας µας, έτσι ώστε να είναι κατανοητές. Οι επιχειρηµατίες του δείγµατος 
δεν ήταν υποχρεωτικό για την συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου να έχουν ήδη 
απασχολήσει ή να απασχολούν άτοµα µε αναπηρία. Επίσης σε περίπτωση αδυναµίας 
συµπλήρωσης του ερωτηµατολογίου από τον εργοδότη, µπορούσε να συµπληρωθεί από 
τον διευθυντή ή τον υπεύθυνο προσωπικού. 
 Το ερωτηµατολόγιο αποτελείται από 25 ερωτήµατα χωρισµένα σε τέσσερις 
ενότητες. Στην Α ενότητα υπάρχουν 7 ερωτήσεις σχετικά µε τα δηµογραφικά 
χαρακτηριστικά. Η τελευταία ερώτηση της ενότητας Α καθορίζει το αν θα συµπληρωθεί η 
Β ή η Γ ενότητα στην συνέχεια, καθώς στην πρώτη περίπτωση θα πρέπει να έχουν 
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απαντήσει πως έχουν εργαζόµενους µε αναπηρία για να συνεχίσουν στην ενότητα Β, ενώ 
αντίστοιχα αν απαντήσουν ότι δεν έχουν εργαζόµενους µε αναπηρία προχωρούν στην 
ενότητα Γ. 
 Στη Β ενότητα υπάρχουν 6 ερωτήσεις που αφορούν εργοδότες που έχουν 
εργαζόµενους µε αναπηρία. Πιο συγκεκριµένα, υπάρχουν 4 ερωτήσεις κλειστού τύπου για 
την θέση εργασίας του ατόµου µε αναπηρία, το είδος της αναπηρίας του, τα κριτήρια µε 
βάση τα οποία επιλέγουν οι εργοδότες προσωπικό και τον τρόπο αναζήτησης προσωπικού, 
καθώς και 2 ερωτήσεις ανοιχτού τύπου για τον αριθµό των εργαζοµένων µε αναπηρία και 
την θέση εργασίας τους. 
 Στη Γ ενότητα υπάρχουν 7 ερωτήσεις για τους εργοδότες που απάντησαν πως δε 
έχουν εργαζόµενους µε αναπηρία. Πιο αναλυτικά, υπάρχουν 4 ερωτήσεις κλειστού τύπου 
που αφορούν κυρίως τις γνώσεις τους σχετικά µε την νοµοθεσία για τους εργαζόµενους µε 
αναπηρία και 3 ερωτήσεις ανοιχτού τύπου σχετικά µε τους λόγους µη απασχόλησης 
ατόµων µε αναπηρία, αν υπάρχουν οι επαρκείς συνθήκες για να εργαστούν άτοµα µε 
αναπηρία και τις διαδικασίες ανεύρεσης προσωπικού που ακολουθούν. 
 Στην ∆ και τελευταία ενότητα, η οποία φορά όλους τους εργοδότες, είτε έχουν είτε 
δεν έχουν εργαζόµενους µε αναπηρία, περιλαµβάνονται 5 ερωτήσεις κλειστού τύπου 
διαβαθµισµένης κλίµακας. Οι ερωτήσεις αφορούν τις απόψεις των εργοδοτών σχετικά µε 
τους λόγους απασχόλησης ή µη ατόµων µε αναπηρία και τις προτάσεις τους σχετικά µε 
την βελτίωση των συνθηκών για την πρόσληψη ατόµων µε αναπηρία. 
 
2.4 ∆ιαδικασία 
 Τα ερωτηµατολόγια απαντήθηκαν σε έντυπη µορφή από εργοδότες επιχειρήσεων 
του Νοµού Θεσσαλονίκης. Η δειγµατοληψία των επιχειρήσεων έγινε τυχαία. Στις 
επιχειρήσεις που δέχθηκαν να συµµετέχουν στην έρευνα δεν ήταν απαραίτητο να 
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υπάρχουν εργαζόµενοι µε αναπηρία. Σε κάθε περίπτωση είναι χρήσιµη η συµβολή τους 
στην έρευνα. 
 Τα ερωτηµατολόγια µοιράστηκαν από την ερευνήτρια δια ζώσης, σε διάφορες 
περιοχές του Νοµού Θεσσαλονίκης, και είτε τα συµπλήρωναν µόνοι τους και 
ξαναπερνούσε η ερευνήτρια να τα πάρει µετά από λίγες µέρες, είτε σε λίγες περιπτώσεις 
που υπήρχε διαθέσιµος χρόνος από µέρους των εργοδοτών, η συµπλήρωση γινόταν 
επιτόπου. 
 Η συγκέντρωση ικανοποιητικού αριθµού ερωτηµατολογίων ήταν εξαιρετικά 
δύσκολη καθώς οι εργοδότες ήταν αρκετά διστακτικοί στην συµµετοχή σε έρευνα γενικά 
και κάποιοι συγκεκριµένα αρνήθηκαν να συµµετέχουν στο είδος αυτής της έρευνας. Στις 
περισσότερες περιπτώσεις η άρνηση των εργοδοτών για την συµπλήρωση του 
ερωτηµατολογίου, ήταν η έλλειψη του χρόνου που απαιτούνταν να διαθέσουν. 
 Οι ηµεροµηνίες στις οποίες συγκεντρώθηκαν τα ερωτηµατολόγια ήταν από 
06/05/2018 έως 13/09/2018. 
 
2.5 Μέθοδοι στατιστικής ανάλυσης 
Η στατιστική ανάλυση έγινε µε την βοήθεια του στατιστικού πακέτου PSPP, το 
οποίο ακολουθεί την δοµή του SPSS.  
Αρχικά παρουσιάζονται τα σύνολα των απαντήσεων που συγκεντρώθηκαν και οι 
σχετικοί πίνακες συχνοτήτων. Μελετήθηκε η πιθανή στατιστικά σηµαντική διαφορά στους 
µέσους όρους των απαντήσεων των ερωτηµάτων της ∆ ενότητας σε σχέση µε το φύλο των 
εργοδοτών. Η µέθοδος που χρησιµοποιήθηκε είναι το t-test. Στην ουσία ελέγχουµε την 
ισχύ της µηδενικής υπόθεσης Η0 (εάν οι µέσοι ανά επίπεδο κατηγορίας είναι ίσοι) έναντι 
της εναλλακτικής υπόθεσης Η1 (εάν οι µέσοι ανά επίπεδο κατηγορίας δεν είναι ίσοι) η 
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οποία θα ισχύει όταν η τιµή της Sig. Value είναι µικρότερη από 0,05 και τότε θα έχει 
απορριφθεί η µηδενική υπόθεση (Πραµαγγιούλης, 2008. Ζαφειρόπουλος, χχ). 
Υπάρχει µια προϋπόθεση που απαιτείται για να διεξάγουµε τον έλεγχο t, είναι αυτή 
της κανονικότητας των δεδοµένων. Αν απορριφθεί η κανονικότητα από τον έλεγχο 
Kolmogorov-Smirnov τότε υπάρχει ένα θεώρηµα που µας βοηθάει να ξεπεράσουµε το 
πρόβληµα της παραβίασης της κανονικότητας. Αυτό είναι το Κεντρικό Οριακό Θεώρηµα, 
το οποίο αναφέρει ότι ένα δείγµα της τάξεως των 30 παρατηρήσεων είναι ικανοποιητικό 
για να εξασφαλίσει την κανονικότητα (Τσαγρής, 2014). 
Για να εφαρµοστεί ο παραπάνω έλεγχος βασική προϋπόθεση είναι να υπάρχει 
κανονικότητα των δεδοµένων σε κάθε επίπεδο της κατηγορικής µεταβλητής (φύλο). Με 
αυτό τον έλεγχο βλέπουµε αν οι µέσοι όροι των αντρών και των γυναικών προσεγγίζουν 
την κανονική κατανοµή. Με βάση τον έλεγχο κανονικότητας Kolmogorov-Smirnov και 
τον έλεγχο Shapiro Wilks, εξετάζουµε αν η µηδενική υπόθεση ισχύει (p>0,05) ή 
απορρίπτεται (p<0,05), οπότε παραβιάζεται η υπόθεση της κανονικότητας 
(Πραµαγγιούλης, 2008). 
Σε περίπτωση που δεν ισχύει η κανονικότητα εφαρµόζεται ο έλεγχος Kruskal-
Wallis ο οποίος έχει να κάνει µε τον έλεγχο ισότητας διαµέσων και όχι µέσων 
(Πραµαγγιούλης, 2008). 
Επίσης µελετήθηκε η ισότητα των µέσων τιµών σχετικά µε την ηλικία των 
εργοδοτών και σχετικά µε το σύνολο των εργαζοµένων. Σε αυτή την περίπτωση 
εφαρµόστηκε η ανάλυση διακύµανσης ή διασποράς (ANOVA) καθώς η µεταβλητή αυτή 
έχει πάνω από 2 κατηγορίες. Πριν την εφαρµογή της ανάλυσης διακύµανσης πρέπει να 
γίνει ο έλεγχος κανονικότητας για να δούµε αν η µεταβλητή της µηδενικής υπόθεσης Η0 
ακολουθεί την κανονική κατανοµή, πρέπει δηλαδή το Sig. p>0,005 (Ζαφειρόπουλος, χχ). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 - Αποτελέσµατα 
 Στην ενότητα αυτή παρουσιάζονται τα αποτελέσµατα της έρευνας αρχικά µε τις 
συχνότητες και τα αντίστοιχα ποσοστά των απαντήσεων που δόθηκαν από τους 
επιχειρηµατίες. Στη συνέχεια παρουσιάζονται µέσα από πίνακες τα αποτελέσµατα του 
συσχετισµού των ερωτηµάτων της πρώτης ενότητας µε τις υπόλοιπες τρεις, µέσω των 
ελέγχων ανεξαρτησίας που εφαρµόστηκαν. 
 
3.1 Απαντήσεις των εργοδοτών που απασχολούν άτοµα µε αναπηρία 
Σε αυτή την ενότητα δυστυχώς δεν συγκεντρώθηκε επαρκής αριθµός απαντήσεων 
για να γίνει η στατιστική ανάλυση, καθώς οι εργοδότες που απάντησαν πως απασχολούν 
άτοµο µε αναπηρία είναι µόλις 4 (6,45%) στο σύνολο των 62 συµπληρωµένων 
ερωτηµατολογίων που συγκεντρώθηκαν. 
Στον παρακάτω πίνακα παρατίθενται οι απαντήσεις που δόθηκαν στα ερωτήµατα 
της Β ενότητας του ερωτηµατολογίου. 
Πίνακας 3. Κατανοµή απαντήσεων εργοδοτών µε εργαζόµενους µε αναπηρία 
Στην επιχείρησή σας υπάρχουν εργαζόµενοι µε αναπηρία; 
(Ν=62) 
Συχνότητες Ποσοστά 
Ναι 4 6,45% 
Όχι 58 93,55% 
Πόσους υπαλλήλους µε αναπηρία έχετε; (Ν=4) Συχνότητες Ποσοστά 
1 4 100% 
Ποια είναι η θέση εργασίας τους; (Ν=4) Συχνότητες Ποσοστά 
Βοηθητικό Προσωπικό  2 50% 
Γραµµατεία/Υπάλληλος Γραφείου 2 50% 
Η εργασία που κάνουν σε ποιο επίπεδο ανήκει; (Ν=4) Συχνότητες Ποσοστά 
Γραµµή Παραγωγής 1 25% 
Βοηθητικό Προσωπικό 3 75% 
Τι είδος αναπηρίας έχουν; (Ν=4) Συχνότητες Ποσοστά 
Προβλήµατα Ακοής συµπεριλαµβανοµένης της Κώφωσης 1 25% 
Κινητική Αναπηρία 2 50% 
Νοητική Αναπηρία 1 25% 
Ποιο από τα παρακάτω είναι αυτό που πρωταρχικά 
λαµβάνετε υπόψη σας όταν προσλαµβάνετε ένα άτοµο µε 
αναπηρία; (Ν=4) 
Συχνότητες Ποσοστά 
Επίπεδο Εκπαίδευσης 1 25% 
Εργασιακή Εµπειρία 2 50% 
Επιπλέον γνώσεις και δεξιότητες απαραίτητα για την 
εκτέλεση σχετικών εργασιών 
1 25% 
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Πως αναζητείτε υποψηφίους εργαζόµενους µε αναπηρία; 
(Ν=4) 
Συχνότητες Ποσοστά 
Συµπεριλαµβάνοντας τα άτοµα µε αναπηρία στους στόχους 
προσλήψεων 
1 25% 
∆ηµοσίευση ανακοινώσεων εργασίας στον Οργανισµό 
Απασχόλησης Εργατικού ∆υναµικού 
2 50% 
∆εν γνωρίζω πλήρως τον τρόπο αναζήτησης προσωπικού  
που ακολουθώ 
1 25% 
 
3.2 Απαντήσεις των εργοδοτών που δεν απασχολούν άτοµα µε αναπηρία 
Στην ενότητα Γ έχουµε συγκεντρώσει τα ερωτήµατα και τις απαντήσεις των 
εργοδοτών που δεν απασχολούν άτοµα µε αναπηρία (Πίνακας 4). Το µεγαλύτερο ποσοστό 
των εργοδοτών αναφέρει ως κυριότερο λόγο µη απασχόλησης ατόµου µε αναπηρία έως 
σήµερα ότι δεν έχει τύχει (47,31%), ενώ µε αρκετά σηµαντικό ποσοστό αναφέρεται ως 
δεύτερος λόγος, η δυσκολία και το είδος της εργασίας (25,81%), ακολουθούν µε 
µικρότερα ποσοστά η έλλειψη κατάλληλου χώρου και υποδοµών (12,9%), το 
επαγγελµατικό δίπλωµα και ο χειρισµός µηχανηµάτων (3,23%) και ο φόβος της 
ανικανότητας (2,15%). Στο σύνολο τους οι εργοδότες αναφέρουν ότι δεν είχαν ποτέ 
υπαλλήλους µε αναπηρία (100%).  
Σχετικά µε τις γνώσεις των εργοδοτών για την Νοµοθεσία και τα κίνητρα για την 
απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, οι περισσότεροι απάντησαν ότι δεν έχουν τις σχετικές 
γνώσεις (94,83%). Επίσης η πλειοψηφία (82,76%) απάντησε αρνητικά στην ερώτηση εάν 
η επιχείρησή τους διαθέτει επαρκείς συνθήκες για την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, 
και η αιτιολόγηση αυτής της απάντησης είναι ότι δεν υπάρχουν κατάλληλες υποδοµές 
(64,44%), και ότι είναι δύσκολη εργασία (11,11%).  
Στην τελευταία ερώτηση αυτής της ενότητας οι εργοδότες ρωτήθηκαν για την 
διαδικασία που ακολουθούν όταν ανοίγεται µια θέση εργασίας. Οι περισσότεροι 
απάντησαν ότι η ανεύρεση υποψηφίων υπαλλήλων γίνεται µέσω γνωστών (22,77%), µέσω 
αγγελιών σε ιντερνετ (11,88%) και σε εφηµερίδα (16,83%), στην συνέχεια γίνεται 
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συλλογή βιογραφικών, περνούν από συνέντευξη και κάποιοι ζητούν να γίνει και µια 
δοκιµαστική ηµέρα. 
Πίνακας 4. Κατανοµή απαντήσεων εργοδοτών χωρίς εργαζόµενους µε αναπηρία 
Μπορείτε να αναφέρετε τρείς λόγους για τους οποίους δεν 
έχετε υπαλλήλους µε αναπηρία έως σήµερα; 
(Ν=85) 
Συχνότητες Ποσοστά 
∆εν έτυχε/ ∆εν ζητήθηκε 44 47,31% 
∆ύσκολη δουλειά/ Είδος εργασίας 24 25,81% 
Επαγγελµατικό δίπλωµα/ Χειρισµός µηχανηµάτων 3 3,23% 
Φόβος ανικανότητας 2 2,15% 
Έλλειψη κατάλληλου χώρου/υποδοµών 12 12,90% 
Είχατε ποτέ υπαλλήλους µε αναπηρία; (Ν=58) Συχνότητες Ποσοστά 
Ναι 0 0% 
Όχι 58 100% 
Γνωρίζετε σας διατάξεις του Νόµου για την Απασχόληση 
των Ατόµων µε Αναπηρία σχετικά µε τα κίνητρα για την 
απασχόληση σας; (Ν=58) 
Συχνότητες Ποσοστά 
Ναι 3 5,17% 
Όχι 55 94,83% 
Η εταιρεία σας χρειάζεται να πληρώσει ειδική εισφορά 
επειδή δεν έχει εργαζόµενους µε αναπηρία; (Ν=58) 
Συχνότητες Ποσοστά 
Όχι 58 100% 
Ναι 0 0% 
Εάν ναι, τι ποσό ειδικής εισφοράς πληρώνετε τον µήνα; 
(Ν=58) 
Συχνότητες Ποσοστά 
0 ευρώ 58 100% 
Άλλο ποσό 0 0% 
Πιστεύετε ότι η εταιρεία σας έχει επαρκείς συνθήκες για 
την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία; (Ν=58) 
Συχνότητες Ποσοστά 
Ναι 10 17,24% 
Όχι 48 82,76% 
Παρακαλώ εξηγείστε την απάντησή σας (Ν=45) Συχνότητες Ποσοστά 
∆εν υπάρχουν κατάλληλες υποδοµές 29 64,44% 
∆ύσκολη δουλειά 5 11,11% 
Υπάρχει προσβασιµότητα/θέσεις εργασίας 11 24,44% 
Παρακαλώ περιγράψτε µε συντοµία τις διαδικασίες που 
ακολουθείτε όταν ανοίγετε νέες θέσεις εργασίας και 
προσλαµβάνετε προσωπικό. (Ν=90) 
Συχνότητες Ποσοστά 
Αγγελία ιντερνέτ 12 11,88% 
Αγγελία εφηµερίδα 17 16,83% 
Μέσω γνωστών 23 22,77% 
Εταιρεία εύρεσης προσωπικού 2 1,98% 
Συλλογή βιογραφικών 15 14,85% 
Συνέντευξη 15 14,85% 
∆οκιµαστική ηµέρα 2 1,98% 
∆εν έχει προσωπικό 3 2,97% 
Μέσω ΟΑΕ∆ 1 0,99% 
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3.3 Απαντήσεις στα ερωτήµατα που αφορούν όλους τους εργοδότες (ανεξάρτητα από 
το αν απασχολούν ή όχι άτοµα µε αναπηρία) 
Στην ∆ και τελευταία ενότητα παρουσιάζονται οι απαντήσεις των εργοδοτών στα 
κοινά ερωτήµατα για όλους. Με αυτή την τελευταία ενότητα η οποία αφορά τις απόψεις 
και τις προτάσεις των εργοδοτών σε κάποια θέµατα σχετικά µε την αναπηρία, θα 
ολοκληρωθεί η στατιστική ανάλυση των απαντήσεων που έχουν δοθεί από τους εργοδότες. 
Στις 4 από τις 5 ερωτήσεις αυτής της ενότητας έχουν δοθεί για διευκόλυνση 
διαβαθµισµένες απαντήσεις µε βάση την κλίµακα Likert: διαφωνώ απόλυτα (1), διαφωνώ 
(2), δεν έχω αποφασίσει (3), συµφωνώ (4), συµφωνώ απόλυτα (5), και στην 5 ερώτηση ως 
εξής: καθόλου (1), λίγο (2), δεν έχω αποφασίσει (3), πολύ (4), πάρα πολύ (5). 
Στον παρακάτω πίνακα (Πίνακας 5) παρουσιάζεται η µέγιστη και η ελάχιστη τιµή, 
ο µέσος όρος και η τυπική απόκλιση σε κάθε πρόταση της ερώτησης σχετικά µε τους πιο 
σηµαντικούς λόγους απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία. 
Σύµφωνα µε τις απαντήσεις που δόθηκαν, φαίνεται ότι η λιγότερο έντονη διαφωνία 
ανάµεσα στις απαντήσεις των εργοδοτών, είναι στο να τείνουν να είναι αξιόπιστοι και 
συνεπείς στην ώρα εργασίας τους, να είναι κατάλληλοι για την δουλειά και να κάνουν 
εργασία καλής ποιότητας, να βοηθούν τους άλλους υπαλλήλους να τα πάνε καλά 
κοινωνικά και τέλος να βοηθούν την εταιρεία να εκπληρώσει την κοινωνική ευθύνη της 
έναντι της κοινωνίας. Επίσης, για τα ίδια ερωτήµατα παρουσιάζονται οι µέσες τιµές και οι 
τυπικές αποκλίσεις. Η µεγαλύτερη µέση τιµή είναι στην πρόταση «Η απασχόλησή τους 
βοηθάει την εταιρεία να εκπληρώσει την κοινωνική της ευθύνη έναντι της κοινωνίας» 
(Μ.Ο.=4,10, Τ.Α.=0,76). Αντίθετα η µικρότερη µέση τιµή εµφανίζεται στην πρόταση 
«Κάνουν εργασία καλής ποιότητας» (Μ.Ο.=3,52, Τ.Α.=0,86). 
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Πίνακας 5. Κατανοµή απαντήσεων εργοδοτών στα κοινά ερωτήµατα για τους πιο σηµαντικούς λόγους 
απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία 
Με βάση την εµπειρία σας, πόσο έντονα 
συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε τις 
ακόλουθες δηλώσεις σχετικά µε τους 
πιο σηµαντικούς λόγους για την 
απασχόληση ατόµων µε αναπηρία; 
(Ν=62) 
Μέγιστη τιµή Ελάχιστη 
τιµή 
Μέσος 
όρος 
Τυπική 
Απόκλιση 
Η απασχόλησή τους βοηθάει την εταιρεία 
να εκπληρώσει την κοινωνική της ευθύνη 
έναντι της κοινωνίας 
5 2 4,10 0,76 
Βοηθούν όλους τους υπαλλήλους να τα 
πάνε καλά κοινωνικά 
5 2 3,97 0,92 
∆ίνουν µια θετική εικόνα για την εταιρεία 5 1 3,87 0,98 
Έχουν ισχυρό κίνητρο για να εργαστούν 5 1 3,85 1,11 
Είναι ανοιχτοί σε νέες γνώσεις και 
εκπαίδευση 
5 1 3,81 0,90 
Προσλαµβάνουµε άτοµα µε αναπηρία 
λόγω της ικανότητας τους, όχι για 
οποιονδήποτε άλλο λόγο   
5 1 3,74 1,24 
Τείνουν να είναι αξιόπιστοι να 
εµφανιστούν και να είναι στην ώρα τους 
5 2 3,73 0,89 
Είναι κατάλληλοι για την δουλειά 5 2 3,68 0,65 
Τείνουν να είναι ακριβείς και να 
παραµείνουν επικεντρωµένοι σε µια 
δουλειά για µεγάλο χρονικό διάστηµα, 
έτσι ώστε να µπορούν να είναι καλοί 
υπάλληλοι 
5 1 3,65 0,94 
Τείνουν να είναι πιστοί υπάλληλοι 5 1 3,61 1,01 
Κάνουν εργασία καλής ποιότητας 5 2 3,52 0,86 
 
Στον επόµενο πίνακα (Πίνακας 6) παρουσιάζεται η µέγιστη και η ελάχιστη τιµή, ο 
µέσος όρος και η τυπική απόκλιση σε κάθε πρόταση της ερώτησης σχετικά µε τους πιο 
σηµαντικούς λόγους µη απασχόλησης ατόµων που έδωσαν οι εργοδότες. 
Σύµφωνα µε τις απαντήσεις που δόθηκαν φαίνεται ότι η πλειοψηφία των 
εργοδοτών διαφωνεί µε τα ερωτήµατα που του τέθηκαν, ενώ φαίνεται πως η διαφωνία 
ισχύει για το σύνολο των ερωτήσεων καθώς οι µέσοι όροι είναι αρκετά κοντά αριθµητικά. 
Η µεγαλύτερη µέση τιµή εµφανίζεται στην πρόταση «Χρειάζονται πολύ χρόνο για να 
προσαρµοστούν σε ένα εργασιακό περιβάλλον» (Μ.Ο.=2,69, Τ.Α.=1) ενώ η µικρότερη 
στην πρόταση «Ένα άτοµο µε αναπηρία δεν έχει τα ίδια δικαιώµατα στο χώρο εργασίας µε 
ένα άτοµο χωρίς αναπηρία» (Μ.Ο.=1,81, Τ.Α.=0,99). 
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Πίνακας 6. Κατανοµή απαντήσεων εργοδοτών στα κοινά ερωτήµατα για τους πιο σηµαντικούς λόγους µη 
απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία 
Κατά την γνώµη σας, πόσο πολύ 
συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε τις 
ακόλουθες δηλώσεις σχετικά µε τους 
πιο σηµαντικούς λόγους ΜΗ 
απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία; 
(Ν=62) 
Μέγιστη τιµή Ελάχιστη 
τιµή 
Μέσος 
όρος 
Τυπική 
Απόκλιση 
Χρειάζονται πολύ χρόνο για να 
προσαρµοστούν σε ένα εργασιακό 
περιβάλλον 
5 1 2,69 1 
Ένα άτοµο µε αναπηρία θα πρέπει να 
µάθει και να κάνει την δουλειά του σε ένα 
ξεχωριστό, προστατευµένο περιβάλλον 
5 1 2,66 1,34 
Άλλοι εργαζόµενοι θα αισθανόντουσαν 
άβολα και δυσαρεστηµένα εάν έπρεπε να 
συνεργαστούν µε ένα άτοµο µε αναπηρία 
5 1 2,26 1,16 
Ένα άτοµο µε αναπηρία έχει πολλά 
προβλήµατα συµπεριφοράς, οπότε είναι 
καλύτερο να δουλεύουν ιδιωτικά 
5 1 2,21 1,06 
Είναι καλύτερο για αυτούς να εργάζονται 
στο σπίτι 
5 1 2,16 1,09 
Ένα άτοµο µε αναπηρία δεν έχει τα ίδια 
δικαιώµατα στο χώρο εργασίας µε ένα 
άτοµο χωρίς αναπηρία 
5 1 1,81 0,99 
 
Στην συνέχεια παρουσιάζονται (Πίνακας 7) οι απαντήσεις των εργοδοτών που 
δόθηκαν στα ερωτήµατα που αφορούν τις απόψεις τους για τις µεθόδους που πρέπει να 
χρησιµοποιήσουν τα πανεπιστήµια  έτσι ώστε να διευκολύνουν την µετάβαση στην 
εργασία των µαθητών µε αναπηρία. Από τις απαντήσεις που δόθηκαν βλέπουµε και πάλι 
πως οι απόψεις των εργοδοτών είναι αρκετά κοντά µεταξύ τους και πως φαίνεται η 
πλειοψηφία να συµφωνεί µε τις προτάσεις που τους δόθηκαν. Η µεγαλύτερη µέση τιµή 
εµφανίζεται στην πρόταση «Να ενισχύσουν την ενηµέρωση και την ευαισθησία των 
εργοδοτών απέναντι στους εργαζόµενους που ενδέχεται να έχουν αναπηρία» (Μ.Ο.=4,47, 
Τ.Α.=0,67), και η χαµηλότερη εµφανίζεται την πρόταση «Να υποστηρίξουν την θέση ενός 
µέντορα κατά την πρώτη φορά που θα εργαστούν» (Μ.Ο.=3,94, Τ.Α.=0,72), που και πάλι 
όµως δείχνει µια θετική εικόνα στις απαντήσεις που δόθηκαν. 
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Πίνακας 7. Κατανοµή απαντήσεων εργοδοτών για τις απόψεις τους σχετικά µε την διευκόλυνση της 
µετάβασης στην εργασία των µαθητών µε αναπηρία από τα πανεπιστήµια  
Τι πρέπει να κάνουν τα πανεπιστήµια 
για να διευκολύνουν την µετάβαση στην 
εργασία των µαθητών µε αναπηρία; 
(Ν=62) 
Μέγιστη τιµή Ελάχιστη 
τιµή 
Μέσος 
όρος 
Τυπική 
Απόκλιση 
Να ενισχύσουν την ενηµέρωση και την 
ευαισθησία των εργοδοτών απέναντι 
στους εργαζόµενους που ενδέχεται να 
έχουν αναπηρία 
5 3 4,47 0,67 
Βελτίωση των γνώσεων και των 
δεξιοτήτων των ατόµων µε αναπηρίες 
µέσω πρόσθετης κατάρτισης και 
εκπαίδευσης 
5 3 4,34 0,65 
Να ενηµερώσουν τους εργοδότες για τις 
παρεχόµενες υπηρεσίες υποστήριξης που 
µπορεί να χρειαστεί το άτοµο µε αναπηρία 
κατά την διάρκεια της εργασίας του 
5 3 4,31 0,59 
Να εκπαιδεύσουν τους εργοδότες σε 
θέµατα σχετικά µε τις ανάγκες των 
ατόµων µε αναπηρία 
5 2 4,21 0,81 
Να εκπαιδεύσουν τους εργοδότες σχετικά 
µε τα πιθανά εµπόδια που ένα άτοµο µε 
αναπηρία µπορεί να αντιµετωπίσει κατά 
την διάρκεια της εργασίας 
5 2 4,10 0,8 
Να υποστηρίξουν την θέση ενός µέντορα 
κατά την πρώτη φορά που θα εργαστούν 
5 2 3,94 0,72 
 
Εν συνεχεία, παρουσιάζονται (Πίνακας 8) οι απαντήσεις των εργοδοτών που 
δόθηκαν στα ερωτήµατα που αφορούν τις απόψεις τους για τις µεθόδους που πρέπει να 
χρησιµοποιήσουν οι εταιρείες έτσι ώστε να βελτιώσουν την απασχόληση ατόµων µε 
αναπηρία. Σε αυτή την ερώτηση φαίνεται πως οι περισσότεροι εργοδότες συµφωνούν 
απόλυτα µε τις προτάσεις που τους δόθηκαν αλλά υπήρχαν και κάποιοι που διαφωνούν 
απόλυτα µε τις ίδιες προτάσεις. Οι µεγαλύτεροι µέσοι όροι εµφανίζονται στις προτάσεις 
«Να λάβουν στοχευµένες εκπαιδευτικές δράσεις για την βελτίωση των δεξιοτήτων και των 
γνώσεων των ατόµων µε αναπηρία, ώστε να είναι καλύτερα προετοιµασµένοι για την 
απασχόληση» (Μ.Ο.=4,16, Τ.Α.=0,58), και «Να παρέχουν ένα περιβάλλον φιλικό προς 
την αναπηρία, για την προσέλκυση ατόµων µε αναπηρίες» (Μ.Ο.=4,16, Τ.Α.=0,81), ενώ ο 
χαµηλότερος µέσος όρος στην πρόταση «Να υποστηρίξουν έναν µέντορα κατά την πρώτη 
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φορά που θα εργαστούν» (Μ.Ο.=4,02, Τ.Α.=0,69), που και πάλι δείχνει τη συµφωνία των 
εργοδοτών µε την πρόταση και όχι την διαφωνία.  
 
Πίνακας 8. Κατανοµή απαντήσεων εργοδοτών για τις απόψεις τους σχετικά µε τις µεθόδους που πρέπει να 
ακολουθήσουν οι εταιρείες για την βελτίωση της απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία 
Τι πιστεύετε ότι µπορούν να κάνουν οι 
εταιρείες προκειµένου να βελτιώσουν 
την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία; 
Σηµειώστε σε ποιο βαθµό συµφωνείτε 
(ή διαφωνείτε) µε τις ακόλουθες 
δηλώσεις. (Ν=62) 
Μέγιστη τιµή Ελάχιστη 
τιµή 
Μέσος 
όρος 
Τυπική 
Απόκλιση 
Να λάβουν στοχευµένες εκπαιδευτικές 
δράσεις για την βελτίωση των δεξιοτήτων 
και των γνώσεων των ατόµων µε 
αναπηρία, ώστε να είναι καλύτερα 
προετοιµασµένοι για την απασχόληση 
5 3 4,16 0,58 
Να παρέχουν ένα περιβάλλον φιλικό προς 
την αναπηρία, για την προσέλκυση 
ατόµων µε αναπηρίες 
5 1 4,16 0,81 
Να υποστηρίξουν έναν µέντορα κατά την 
πρώτη φορά που θα εργαστούν 
5 2 4,02 0,69 
 
Η τελευταία ερώτηση αυτής της ενότητας (Πίνακας 9) αφορούσε τις απόψεις των 
εργοδοτών σχετικά µε τις στρατηγικές που κατά την γνώµη τους θα βοηθούσαν στην 
διατήρηση της θέσης εργασίας  των ατόµων µε αναπηρία στην εταιρεία τους. Όπως είναι 
εµφανές υπάρχουν απαντήσεις και από τα δυο άκρα, την απόλυτη συµφωνία και την 
απόλυτη διαφωνία, σε όλες σχεδόν τις προτάσεις. Παρόλα αυτά οι µέσοι όροι φαίνεται να 
είναι αρκετά κοντά µεταξύ τους, χωρίς µεγάλες διαφορές, γεγονός που υποδηλώνει µια 
συµφωνία µεταξύ των απαντήσεων των εργοδοτών. Οι µεγαλύτερες µέσες τιµές 
εµφανίζονται στις προτάσεις «Πρόγραµµα πρακτικής άσκησης στοχευµένο στην 
αναπηρία» (Μ.Ο.=3,98, Τ.Α.=0,82) και «Πιστώσεις φόρου και κίνητρα εργοδότη» 
(Μ.Ο.=3,95, Τ.Α.=1,14), ενώ οι χαµηλότερες στις προτάσεις «Ταµείο για την παροχή 
καταλύµατος για άτοµα µε αναπηρία» (Μ.Ο.=3,05, Τ.Α.=1,25) και «Ορατή δέσµευση 
ανώτατης διαχείρισης» (Μ.Ο.=3,03, Τ.Α.=0,70). 
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Πίνακας 9. Κατανοµή απαντήσεων εργοδοτών για τις απόψεις τους σχετικά µε τις στρατηγικές που θα 
βοηθούσαν στην διατήρηση της θέσης εργασίας των ατόµων µε αναπηρία στην εταιρεία τους 
Τώρα, προσδιορίστε σε ποιο βαθµό κάθε 
µία από τις ακόλουθες στρατηγικές θα 
βοηθούσε στη διατήρηση της θέσης 
εργασίας των ατόµων µε αναπηρία στον 
οργανισµό / την εταιρεία σας: (Ν=62) 
Μέγιστη τιµή Ελάχιστη 
τιµή 
Μέσος 
όρος 
Τυπική 
Απόκλιση 
Πρόγραµµα πρακτικής άσκησης 
στοχευµένο στην αναπηρία 
5 2 3,98 0,82 
Πιστώσεις φόρου και κίνητρα εργοδότη 5 1 3,95 1,14 
Βοηθητική τεχνολογία 5 2 3,92 0,73 
Εκπαίδευση ευαισθητοποίησης για άτοµα 
µε αναπηρία 
5 1 3,87 0,97 
Εκπαίδευση υπαρχόντων υπαλλήλων 5 1 3,60 1,03 
Ευέλικτο πρόγραµµα εργασίας 5 1 3,45 0,97 
Επανατοποθέτηση 5 1 3,45 0,80 
Συµβουλευτική 5 1 3,44 0,90 
Επιτόπου διαβούλευση ή τεχνική βοήθεια 5 1 3,40 0,86 
Βραχυπρόθεσµη βοήθεια στο γραφείο µε 
εξωτερικό συνεργάτη 
5 1 3,21 1,01 
Ταµείο για την παροχή καταλύµατος για 
άτοµα µε αναπηρία 
5 1 3,05 1,25 
Ορατή δέσµευση ανώτατης διαχείρισης 5 1 3,03 0,70 
 
Σε αυτό το σηµείο έχει ολοκληρωθεί η παρουσίαση της περιγραφικής στατιστικής, 
µε την παρουσίαση των σχετικών πινάκων µε τις συχνότητες των απαντήσεων που 
δόθηκαν και τα αντίστοιχα ποσοστά καθώς και τις υψηλότερες και χαµηλότερες τιµές των 
απαντήσεων, τους µέσους όρους και τις τυπικές αποκλίσεις τους. Στην συνέχεια ακολουθεί 
η παρουσίαση της επαγωγικής στατιστικής κάνοντας τους απαραίτητους ελέγχους των 
υποθέσεων έτσι ώστε να συγκρίνουµε τις απαντήσεις που δόθηκαν από τους εργοδότες και 
να δούµε εάν επηρεάζονται σε σχέση µε συγκεκριµένα χαρακτηριστικά, όπως το φύλο, η 
ηλικία και ο αριθµός των εργαζοµένων. 
 
3.4 Έλεγχος διαφοράς στους µέσους όρους των απαντήσεων της ενότητας ∆ σε σχέση 
µε το φύλο, την ηλικία των εργοδοτών και τον αριθµό των εργαζοµένων που 
απασχολούν. 
Σε αυτή την ενότητα θα ελέγξουµε ένα υπάρχει στατιστικά σηµαντική διαφορά 
ανάµεσα στις µέσες τιµές των απαντήσεων των εργοδοτ
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Στον παρακάτω πίνακα (Πίνακας 10–Παράρτηµα Α) παρουσιάζονται οι απαντήσεις 
των εργοδοτών σε σχέση µε το φύλο. Στο δείγµα µας έχουν συγκεντρωθεί απαντήσεις από 
38 Άνδρες και 24 Γυναίκες. Σύµφωνα µε τον έλεγχο που έγινε µε το t-test βλέπουµε ότι 
σχεδόν σε όλες τις περιπτώσεις δεν µπορεί να απορριφθεί η υπόθεση της ισότητας των 
µέσων ανάµεσα στους άνδρες και στις γυναίκες. Όπως µπορούµε να δούµε και από τον 
πίνακα, σύµφωνα µε τον έλεγχο που έγινε µε το t-test για ανεξάρτητα δείγµατα, οι άνδρες 
και οι γυναίκες δεν φαίνεται να παρουσιάζουν σηµαντικές στατιστικά διαφορές στους 
µέσους όρους, στις περισσότερες απαντήσεις τους. 
Πιο αναλυτικά, στην ερώτηση για τους πιο σηµαντικούς λόγους για την 
απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, το t-test έδειξε διαφορά ανάµεσα στους µέσους 
ανάµεσα στους άνδρες και στις γυναίκες στις προτάσεις «Είναι κατάλληλοι για την 
δουλειά» (t=-1,98, p=0,039) και «Βοηθούν όλους τους υπαλλήλους να τα πάνε καλά 
κοινωνικά» (t=0,67, p=0,049). Στην ερώτηση για τους πιο σηµαντικούς λόγους µη 
απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία και τις ερωτήσεις για τη βελτίωση της µετάβασης στην 
εργασία από τα πανεπιστήµια και τις εταιρείες, το t-test δεν έδειξε διαφορά ανάµεσα στους 
µέσους ανάµεσα στους άνδρες και στις γυναίκες. Ενώ στην ερώτηση για τις στρατηγικές 
για την διατήρηση της θέσης εργασίας, το t-test έδειξε διαφορά ανάµεσα στους µέσους 
ανάµεσα στους άνδρες και στις γυναίκες στην πρόταση «Ταµείο για την παροχή 
καταλύµατος για άτοµα µε αναπηρία» (t=0,04, p=0,023). 
Στην συνέχεια έγινε ο έλεγχος σε σχέση µε την ηλικία των εργοδοτών (Πίνακας 11-
Παράρτηµα Α). Στο δείγµα µας υπήρχαν 4 κατηγορίες ηλικιακών οµάδων 20-30 ετών (5 
απαντήσεις), 31-40 ετών (16 απαντήσεις), 41-50 ετών (21 απαντήσεις) και 51+ ετών (20 
απαντήσεις). Για το λόγο ότι η κατηγορική µεταβλητή της ηλικίας έχει περισσότερες από 
δύο κατηγορίες, εφαρµόστηκε ο έλεγχος ANOVA ο οποίος έχει να κάνει µε τον έλεγχο της 
ανάλυσης διακύµανσης και όχι της ισότητας των µέσων. 
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Πιο συγκεκριµένα, µε βάση τον έλεγχο ANOVA εµφανίζεται στατιστικά σηµαντική 
διαφορά στις απαντήσεις των εργοδοτών ως προς την ηλικία τους, (Πίνακας 11- 
Παράρτηµα Α) στην πρόταση «Τείνουν να είναι πιστοί υπάλληλοι» (p=0,004) στην 
ερώτηση για τους πιο σηµαντικούς λόγους απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία. Επίσης 
εµφανίζεται στατιστικά σηµαντική διαφορά στις προτάσεις «Βελτίωση των γνώσεων και 
των δεξιοτήτων των ατόµων µε αναπηρίες µέσω πρόσθετης κατάρτισης και εκπαίδευσης» 
(p=0,029), και «Να ενηµερώσουν τους εργοδότες για τις παρεχόµενες υπηρεσίες 
υποστήριξης που µπορεί να χρειαστεί το άτοµο µε αναπηρία κατά την διάρκεια της 
εργασίας του» (p=0,021) που αφορούν τις προτάσεις που πρέπει να κάνουν τα 
πανεπιστήµια για να διευκολύνουν την µετάβαση των ατόµων µε αναπηρία στην αγορά 
εργασίας. Ακόµη, στην ερώτηση που αφορά τις προτάσεις που πρέπει να κάνουν οι 
εταιρείες για να διευκολύνουν την µετάβαση των ατόµων µε αναπηρία στην αγορά 
εργασίας, εµφανίζεται στατιστικά σηµαντική διαφορά στην πρόταση «Να λάβουν 
στοχευµένες εκπαιδευτικές δράσεις για την βελτίωση των δεξιοτήτων και των γνώσεων 
των ατόµων µε αναπηρία, ώστε να είναι καλύτερα προετοιµασµένοι για την απασχόληση» 
(p=0,012). Και τέλος στην ερώτηση για τις στρατηγικές διατήρησης της θέσης εργασίας 
εµφανίζεται στατιστικά σηµαντική διαφορά στην πρόταση «Να υποστηρίξουν ένα µέντορα 
κατά την πρώτη φορά που θα εργαστούν» (p=0,044). 
Στο τέλος πραγµατοποιήθηκε έλεγχος σε σχέση µε των αριθµό των εργαζοµένων 
της κάθε επιχείρησης, δηλαδή το µέγεθος της επιχείρησης (Πίνακας 12-Παράρτηµα Α). 
Στο δείγµα µας υπήρχαν 4 κατηγορίες για τον αριθµό των εργαζοµένων της επιχείρησης, 
1-10 εργαζόµενοι (46 απαντήσεις), 11-20 εργαζόµενοι (9 απαντήσεις), 21-30 εργαζόµενοι 
(3 απαντήσεις) και 31+ εργαζόµενοι (4 απαντήσεις). Για το λόγο ότι και αυτή η 
κατηγορική µεταβλητή έχει περισσότερες από δύο κατηγορίες, εφαρµόστηκε ο έλεγχος 
45 
ANOVA ο οποίος έχει να κάνει µε τον έλεγχο της ανάλυσης διακύµανσης και όχι ισότητας 
µέσων. 
Πιο συγκεκριµένα, µε βάση τον έλεγχο ANOVA εµφανίζεται στατιστικά σηµαντική 
διαφορά στις απαντήσεις των εργοδοτών ως προς τον αριθµό των εργαζοµένων, (Πίνακας 
12- Παράρτηµα Α) στις προτάσεις «Ένα άτοµο µε αναπηρία έχει πολλά προβλήµατα 
συµπεριφοράς, οπότε είναι καλύτερο να δουλεύουν ιδιωτικά» (p=0,000) και «Είναι 
καλύτερο για αυτούς να εργάζονται στο σπίτι»  (p=0,019). 
 
ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 - Συζήτηση – Συµπεράσµατα 
4.1 Συζήτηση των αποτελεσµάτων 
 Για τους σκοπούς της παρούσας εργασίας διενεργήθηκε έρευνα σχετικά µε τις 
απόψεις των εργοδοτών για την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, καθώς επίσης και για 
µια γενική εικόνα της στάσης της αγοράς εργασίας απέναντι στην πρόθεση απασχόλησης 
ατόµων µε αναπηρία. Στην παρούσα έρευνα δέχτηκαν να συµµετέχουν 62 επιχειρηµατίες 
του Νοµού Θεσσαλονίκης. 
Αρχικά, πρέπει να παρατηρήσουµε το µικρό ποσοστό των εργοδοτών που 
απασχολούν άτοµα µε αναπηρία στην επιχείρησή τους, καθώς οι εργοδότες που 
απάντησαν πως απασχολούν άτοµο µε αναπηρία είναι µόλις 4 (6,45%) στο σύνολο των 62 
συµπληρωµένων ερωτηµατολογίων που συγκεντρώθηκαν. Επίσης θεωρείται σκόπιµο να 
επισηµανθεί πως στις απαντήσεις που έδωσαν οι εργοδότες για τους λόγους µη 
απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία, δήλωσαν ως κυριότερο λόγο µη απασχόλησης ατόµου 
µε αναπηρία έως σήµερα ότι δεν έχει τύχει (47,31%). Συµπερασµατικά βλέπουµε, όπως 
έχει παρατηρηθεί και από άλλες έρευνες πως τα άτοµα µε αναπηρία δεν έχουν ίσες 
ευκαιρίες στην επαγγελµατική ένταξη, µε αποτέλεσµα να περιθωριοποιούνται, υφιστάµενα 
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τις ποικίλες επιπτώσεις της περιθωριοποίησης, η οποία πολλαπλασιάζει τα προβλήµατα 
της αναπηρίας (∆ελλασούδας, 2004). 
Παρατηρείται επίσης πως η άποψη των εργοδοτών για τα άτοµα µε αναπηρία 
συνδέεται κυρίως µε το ιατρικό µοντέλο σε συνδυασµό και µε το κοινωνικό µοντέλο 
προσέγγισης της αναπηρίας. ∆ηλαδή προβάλλονται οι δυσλειτουργίες και οι δυσκολίες 
που αντιµετωπίζουν τα άτοµα µε αναπηρία στην καθηµερινή ζωή σε συνδυασµό µε το µη 
προσαρµοσµένο και µη δοµηµένο περιβάλλον που διαθέτουν για να µπορέσουν να 
εξυπηρετήσουν εργαζόµενους µε αναπηρία, καθώς αυτός θεωρείται ο κύριος λόγος των 
προβληµάτων που συνοδεύον µια αναπηρία και όχι οι λειτουργικοί περιορισµοί (Λογαράς, 
2013). Με βάση τα ανωτέρω φαίνεται πως η πλειονότητα των εργοδοτών διαµορφώνει εξ’ 
αρχής µια αρνητική εντύπωση για τα άτοµα µε αναπηρία και τις ικανότητές τους µε 
αποτέλεσµα να αποφεύγουν την ενδεχόµενη πρόσληψη ενός ατόµου µε αναπηρία στη 
επιχείρησή τους.  
Επιπλέον, η παρούσα έρευνα απαντά στο ερευνητικό ερώτηµα που τέθηκε σχετικά 
µε τις αντιλήψεις των εργοδοτών σχετικά µε την απασχόληση των ατόµων µε αναπηρία. 
Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας φαίνεται πως επιβεβαιώνονται οι δυσκολίες της 
επαγγελµατικής αποκατάστασης των ατόµων µε αναπηρία, όπως αποδεικνύεται και από 
άλλες έρευνες (Ζώνιου, 2000. Λογαράς, 2013. Παπάνης, Γιαβρίµης, Βίκη, 2007. Strauss et 
al., 2007). Βασική απόδειξη στην παρούσα έρευνα ότι τα άτοµα µε αναπηρία πολύ συχνά 
βρίσκονται έξω από την αγορά εργασίας, είναι το γεγονός ότι συγκεντρώθηκαν µόλις 4 
ερωτηµατολόγια εργοδοτών που απασχολούν άτοµα µε αναπηρία στην επιχείρησή τους, 
στο σύνολο των 62 συµπληρωµένων ερωτηµατολογίων που συγκεντρώθηκαν.  
Ακόµη, στην έρευνα παρουσιάζονται σηµαντικά ευρήµατα για τους λόγους 
απασχόλησης και µη απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία. Στην περίπτωση των εργοδοτών 
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που έχουν εργαζόµενους µε αναπηρία σηµαντικό κριτήριο πρόσληψης ήταν η εργασιακή 
εµπειρία.  
Επίσης, η παρούσα έρευνα απαντά στο ερευνητικό ερώτηµα που τέθηκε σχετικά µε 
τις γνώσεις των εργοδοτών για τα άτοµα µε αναπηρία και την ικανότητά τους για εργασία, 
αποδεικνύοντας την αρνητική γνώµη που έχουν οι εργοδότες για τις ικανότητες που έχουν 
τα άτοµα µε αναπηρία όσον αφορά την απόδοσή τους στην εργασία, εφόσον µεγάλο µέρος 
των εργοδοτών δήλωσε πως έχει αµφιβολία αν µια ενδεχόµενη πρόσληψη ατόµων µε 
αναπηρία θα ήταν κατάλληλη για µια εργασία που θεωρεί δύσκολη κα άρα θα ήταν µη 
αποδοτικοί κατά την γνώµη τους. Το παραπάνω εύρηµα συµφωνεί µε πολλές έρευνες που 
επισηµαίνουν πως οι εργοδότες ανησυχούν για την εργασιακή απόδοση των εργαζοµένων 
µε αναπηρία και αυτό ταυτίζεται µε πολλές προκαταλήψεις, που συνδέονται µε την 
εργασιακή αποκατάσταση των ατόµων µε αναπηρία, και αποτελούν απόηχο µιας 
πεπαλαιωµένης αντίληψης ότι το σωµατικό σθένος καθορίζει την παραγωγική 
αποτελεσµατικότητα (Παπάνης, Γιαβρίµης, Βίκη, 2007. Strauss et al., 2007. Conway, 
2007). 
Ειδικότερα η πλειοψηφία των εργοδοτών απάντησε πως δεν έχει απασχολήσει ποτέ 
άτοµο µε αναπηρία. Επιπρόσθετα, αποδεικνύεται ότι η µη πρόσληψη ατόµων µε αναπηρία 
στηρίζεται στην άποψη ότι οι εργοδότες δεν έτυχε να προσλάβουν άτοµα µε αναπηρία 
(Conway, 2007). 
Εν συνεχεία, η παρούσα έρευνα απαντά στο ερευνητικό ερώτηµα που τέθηκε 
σχετικά µε τους παράγοντες που επηρεάζουν τις απόψεις των εργοδοτών και την στάση 
τους απέναντι στην απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, και παρατηρούµε πως υπάρχουν 
µεγάλα ποσοστά συµφωνίας στους λόγους απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία. Αξίζει να 
αναφέρουµε ότι οι σηµαντικότεροι λόγοι πρόσληψης ενός ατόµου µε αναπηρία είναι ότι 
τείνουν να είναι αξιόπιστοι και συνεπείς στην ώρα εργασίας τους, είναι κατάλληλοι για 
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την δουλειά και κάνουν εργασία καλής ποιότητας, βοηθούν τους άλλους υπαλλήλους να 
τα πάνε καλά κοινωνικά και τέλος βοηθούν την εταιρεία να εκπληρώσει την κοινωνική 
ευθύνη της έναντι της κοινωνίας. Αντίθετα στους λόγους µη απασχόλησης ατόµων µε 
αναπηρία, στις απαντήσεις που έδωσαν οι εργοδότες φαίνεται ότι η πλειοψηφία των 
εργοδοτών θεωρεί σηµαντικό λόγο ότι χρειάζονται πολύ χρόνο για να προσαρµοστούν σε 
ένα εργασιακό περιβάλλον, ενώ απάντησαν µε έντονη διαφωνία στην πρόταση ότι ένα 
άτοµο µε αναπηρία δεν έχει τα ίδια δικαιώµατα στο χώρο εργασίας µε ένα άτοµο χωρίς 
αναπηρία, το οποίο δείχνει µια θετική πλευρά στην αντιµετώπιση των ατόµων µε 
αναπηρία ως πολίτες µε ίσα δικαιώµατα (Λογαράς, 2013). Ακόµη, αξίζει να σηµειωθεί 
πως σηµαντικός παράγοντας µη απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία φαίνεται πως είναι η 
άποψη των εργοδοτών ότι δεν διαθέτουν κατάλληλο χώρο και εξοπλισµό και πως γενικά οι 
επιχειρήσεις τους δεν πληρούν τις προδιαγραφές πρόσληψης ατόµων µε αναπηρία 
(Strauss, Tobiesen, Cohen, Leslie & Schweers, 2007).  
Επιπλέον, στο ερευνητικό ερώτηµα που τέθηκε σχετικά µε τις γνώσεις των 
εργοδοτών σχετικά µε την νοµοθεσία γύρω από την απασχόληση των ατόµων µε 
αναπηρία, η παρούσα έρευνα απέδειξε πως οι γνώσεις των εργοδοτών για την Νοµοθεσία 
και τα κίνητρα για την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, είναι σχεδόν ανύπαρκτη, καθώς 
η πλειοψηφία των εργοδοτών απάντησε πως δεν έχουν τις σχετικές γνώσεις (94,83%). 
Αυτή η ελλιπής πληροφόρηση των εργοδοτών σχετικά µε τις διατάξεις του Νόµου που 
αφορούν την πρόσληψη ατόµων µε αναπηρία φαίνεται να επιβεβαιώνει τα µειωµένα 
ποσοστά πρόσληψης ατόµων µε αναπηρία καθώς δηµιουργεί ένα αρνητικό κλίµα όσον 
αφορά µια ενδεχόµενη πρόσληψη (Australian AID & Australian Red Cross, 2012). 
Ακόµη, στις ερωτήσεις σχετικά µε τις προτάσεις βελτίωσης που θα ήθελαν να 
παρέχουν τα πανεπιστήµια έτσι ώστε να διευκολύνουν την µετάβαση στην εργασία των 
ατόµων µε αναπηρία, το µεγαλύτερο ποσοστό συµφωνίας είναι στην πρόταση για την 
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ενίσχυση της ενηµέρωσης και της ευαισθησίας των εργοδοτών απέναντι στους 
εργαζόµενους που ενδέχεται να έχουν αναπηρία, και γενικά βλέπουµε µια θετική εικόνα 
και διάθεση που έχουν οι εργοδότες καθώς υπάρχουν υψηλά ποσοστά συµφωνίας στις 
απαντήσεις τους.  
Επιπλέον, στις ερωτήσεις σχετικά µε τις προτάσεις βελτίωσης που θα ήθελαν να 
παρέχουν οι εταιρείες έτσι ώστε να βελτιώσουν την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, 
παρατηρήθηκε επίσης µια γενικότερη συµφωνία στις απαντήσεις των εργοδοτών. Αξίζει 
να αναφέρουµε ότι οι εργοδότες επιθυµούν να λάβουν στοχευµένες εκπαιδευτικές δράσεις 
για την βελτίωση των δεξιοτήτων και των γνώσεων των ατόµων µε αναπηρία, ώστε να 
είναι καλύτερα προετοιµασµένοι για την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία. Αυτό 
επιβεβαιώνεται και από άλλες έρευνες, σύµφωνα µε τις οποίες η απασχόληση, σε 
συνδυασµό µε την εκπαίδευση, αποτελούν τους κύριους µοχλούς για την ενσωµάτωση των 
αναπήρων στην κοινωνία, ενώ, ταυτόχρονα, η έλλειψη ολοκληρωµένων πολιτικών 
παρέµβασης στους συγκεκριµένους τοµείς αποτελεί µία από τις κύριες αιτίες του 
κοινωνικού αποκλεισµού (Ψαθάς, 2009). 
Επιπλέον, οι εργοδότες απάντησαν µε µεγάλα επίσης ποσοστά συµφωνίας ότι 
θεωρούν πολύ σηµαντική την παροχή ενός περιβάλλοντος φιλικού προς την αναπηρία, για 
την προσέλκυση ατόµων µε αναπηρίες, καθώς επίσης και την υποστήριξη έναν µέντορα 
κατά την πρώτη φορά που θα εργαστούν. Πιο αναλυτικά οι εργοδότες τόνισαν πως 
θεωρούν σχεδόν υποχρεωτικό ένα προσβάσιµο περιβάλλον για τους εργαζόµενους µε 
αναπηρία, καθώς στην αντίθετη περίπτωση, όπως φαίνεται από προηγούµενες απαντήσεις 
που έχουν δώσει, είναι ένας ανασταλτικός παράγοντας για την πρόσληψη ενός ατόµου µε 
αναπηρία, ένας χώρος µη προβάσιµος και τροποποιηµένος µε φιλικό τρόπο προς τα άτοµα 
µε αναπηρία. Αυτή η άποψη των εργοδοτών όσον αφορά την βελτίωση της 
προσβασιµότητας επιβεβαιώνεται και από άλλες έρευνες (Λογαράς, 2013. Παπάνης, 
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Γιαβρίµης, Βίκη, 2007. Strauss et al., 2007. Conway, 2007. Ε.Σ.Α.µεΑ., 2012). Επιπλέον, 
οι εργοδότες φαίνεται πως συµφωνούν και υποστηρίζουν την θέση ενός καθοδηγητή, ο 
οποίος θα συµβουλεύει και θα βοηθάει το άτοµο µε αναπηρία κατά την διάρκεια της 
πρώτης φοράς που θα εργαστεί (Australian AID & Australian Red Cross, 2012. Παπάνης, 
Γιαβρίµης, Βίκη, 2007). 
Ακόµη, στις ερωτήσεις σχετικά µε τις προτάσεις για την διατήρηση της θέσης 
εργασίας των ατόµων µε αναπηρία στην εταιρεία τους, οι εργοδότες φαίνεται πως και πάλι 
εµφανίζουν µεγάλα ποσοστά συµφωνίας. Παρατηρήθηκε ότι οι εργοδότες συµφωνούν πως 
ιδιαίτερη σηµασία έχουν τα προγράµµατα πρακτικής άσκησης που είναι στοχευµένα στην 
αναπηρία, καθώς µέσα από αυτά, τα άτοµα µε αναπηρία θα είναι καλύτερα εκπαιδευµένα 
και προετοιµασµένα για απασχόληση, και θα είναι σηµαντικό κίνητρο για την διατήρηση 
της θέσης εργασίας. Το ανωτέρω εύρηµα συνάδει και µε άλλες έρευνες οι οποίες θεωρούν 
πως η επαγγελµατική κατάρτιση και η συνεχής εκπαίδευση των ατόµων µε αναπηρία είναι 
ένα σηµαντικό εργαλείο για την επαγγελµατική αποκατάσταση των ανθρώπων αυτών 
(Ψαθάς, 2009). Τέλος σηµαντικό ρόλο στην διατήρηση της θέσης εργασίας φαίνεται πως 
παίζουν και οι πιστώσεις φόρου και τα κίνητρα εργοδότη, καθώς µεγάλο µέρος των 
εργοδοτών φαίνεται να συµφωνεί πως για να µπορεί να διατηρεί στην επιχείρησή του ένα 
άτοµο µε αναπηρία χρειάζεται να υπάρχουν επιχορηγήσεις (Conway, 2007). 
 
4.2 Περιορισµοί 
 Αρχικά, πρέπει να επισηµάνουµε έναν από τους πιο βασικούς περιορισµούς της 
παρούσας έρευνας ο οποίος είναι το µικρό ποσοστό των εργοδοτών που απασχολούν 
άτοµα µε αναπηρία στην επιχείρησή τους, καθώς οι εργοδότες που απάντησαν πως 
απασχολούν άτοµο µε αναπηρία είναι µόλις 4 (6,45%) στο σύνολο των 62 
συµπληρωµένων ερωτηµατολογίων που συγκεντρώθηκαν.  
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 Επίσης, ένας ακόµη σηµαντικός περιορισµός της παρούσας έρευνας αποτελεί το 
γεγονός ότι η δειγµατοληψία έγινε τυχαία και µόνο στον Νοµό Θεσσαλονίκης, γεγονός 
που δεν δίνει την δυνατότητα γενίκευσης των αποτελεσµάτων. Επιπλέον, το γεγονός της 
τυχαίας δειγµατοληψίας δεν µας δίνει την δυνατότητα αντιπροσωπευτικών 
αποτελεσµάτων σε σχέση µε τα χαρακτηριστικά των επιχειρήσεων (όπως π.χ. το είδος της 
επιχείρησης) ώστε να γίνει καλύτερη και πιο αναλυτική οµαδοποίηση των αποτελεσµάτων. 
 Παρόλα αυτά, η παρούσα έρευνα έχει καταφέρει να συγκεντρώσει αρκετά στοιχεία 
και να παρέχει σηµαντικές πληροφορίες για τις απόψεις των εργοδοτών σχετικά µε την 
επαγγελµατική αποκατάσταση ατόµων µε αναπηρία, παρά τους περιορισµούς που 
παρατηρήθηκαν.  
 
4.3 Μελλοντικές προτάσεις 
Στόχος της παρούσας έρευνας είναι να εξετασθούν οι απόψεις των εργοδοτών 
σχετικά µε την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, καθώς επίσης και µια γενική εικόνα της 
στάσης της αγοράς εργασίας απέναντι στην πρόθεση απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία. 
Για το λόγο αυτό θεωρείται σκόπιµο η επανάληψη της έρευνας να γίνει µε περισσότερους 
συµµετέχοντες, και ιδιαίτερα µε περισσότερους συµµετέχοντες εργοδότες που έχουν 
υπαλλήλους µε αναπηρία, µε σκοπό τα περισσότερο αντιπροσωπευτικά αποτελέσµατα. 
Επιπλέον, θα ήταν χρήσιµο σε επανάληψη της έρευνας, να γίνει συγκέντρωση 
δείγµατος από διάφορες πόλεις της Ελλάδας, έτσι ώστε να µπορούν τα αποτελέσµατα να 
γενικευτούν και να βγουν πιο ασφαλή συµπεράσµατα για το σύνολο της χώρας. 
Η ανάγκη για αυτή την διερεύνηση προκύπτει από την όλο και αυξανόµενη ανάγκη 
των ατόµων µε αναπηρία για κοινωνική ενσωµάτωση και αναγνώριση των ίσων 
δικαιωµάτων τους, µέσω της προσφοράς τους στην ίδια την κοινωνία µε την παροχή 
εργασίας.  
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Ακόµη, θα ήταν πολύ ενδιαφέρον και χρήσιµο, µιας και οι ίδιοι οι εργοδότες το 
ζητούν κατά κάποιο τρόπο µε τις απαντήσεις που έχουν δώσει στα ερωτήµατα που τους 
τέθηκαν, να δηµιουργηθούν σεµινάρια ενηµερωτικού περιεχόµενου για τους εργοδότες, µε 
θέµατα γύρω από την αναπηρία. Με αυτό τον τρόπο οι εργοδότες θα µπορούσαν να 
µάθουν περισσότερα σχετικά την Νοµοθεσία, τις ικανότητες στην εργασία των ατόµων µε 
αναπηρία, όπως επίσης και τρόπους αντιµετώπισης και υποστήριξης ατόµων µε αναπηρία 
στο εργασιακό περιβάλλον. Επιπλέον, θα µπορούσαν να δηµιουργηθούν περισσότερες 
δράσεις µέσω των Πανεπιστηµίων, στοχευµένες σε εργασιακά θέµατα για την ενηµέρωση 
των εργοδοτών, καθώς φαίνεται πως υπάρχει ελλιπής πληροφόρηση από την πλευρά των 
εργοδοτών για τα θέµατα αυτά, µε αποτέλεσµα τα άτοµα µε αναπηρία να µην µπορούν να 
αξιοποιηθούν στο εργατικό δυναµικό µιας επιχείρησης. 
 Επιπλέον, θεωρείται σκόπιµο και από την πλευρά της Πολιτείας να αναλάβει πιο 
ενεργό ρόλο στην ενηµέρωση των εργοδοτών για τα θέµατα της αναπηρίας στον 
εργασιακό χώρο, είτε µέσω των Υπηρεσιών που διαθέτει, είτε µέσω της δηµιουργίας 
κινήτρων προς τους εργοδότες, τα οποία θα ήταν ένας τρόπος µέσα στις οικονοµικές 
δυσκολίες που αντιµετωπίζουν οι επιχειρήσεις τα τελευταία χρόνια, να ενηµερωθούν και 
να µάθουν πως τα άτοµα µε αναπηρία είναι σε πολλές περιπτώσεις ιδιαίτερα 
ανταγωνιστικοί υποψήφιοι εργαζόµενοι. Τα κίνητρα αυτά θα ήταν ίσως και κάποιες 
φοροαπαλλαγές, επιδοτήσεις για την προσαρµογή του εργασιακού χώρου, ή ευνοϊκές 
ρυθµίσεις προς τους εργοδότες που έχουν υπαλλήλους µε αναπηρία και βέβαια θα ήταν 
χρήσιµο να θεσπιστεί και η θέση ενός καθοδηγητή, ο οποίος θα διευκολύνει την ένταξη 
του ατόµου στον εργασιακό τοµέα και θα παρέχει συµβουλές και οδηγίες τόσο στο 
εργαζόµενο µε αναπηρία όσο και στον εργοδότη του. 
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4.4 Προτάσεις για πρακτικές εφαρµογές 
 Η παρούσα έρευνα είχε σκοπό να εξετασθούν οι απόψεις των εργοδοτών σχετικά 
µε την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία, καθώς επίσης να αποτυπώσει και την γενική 
εικόνα της αγοράς εργασίας απέναντι στην πρόθεση απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία. 
Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα, βλέπουµε µια γενικά θετική στάση µεγάλου µέρους των 
εργοδοτών όσον αφορά τα άτοµα µε αναπηρία και την πρόθεσή τους να απασχολήσουν 
ενδεχοµένως ένα άτοµο µε αναπηρία, ίσως κάτω από µερικές προϋποθέσεις. Πρέπει 
βέβαια να αναφέρουµε, πως υπήρξαν και κάποιες εκ διαµέτρου αντίθετα απόψεις, που 
συµπερασµατικά φαίνεται πως υφίστανται περισσότερο λόγω της ελλιπούς ενηµέρωσης 
για τα θέµατα γύρω από την αναπηρία, η οποία δηµιουργεί ένα αρνητικό κλίµα και φόβο, 
µε αποτέλεσµα οι εργοδότες να είναι περισσότερο επιφυλακτικοί σχετικά µε την  
πρόσληψη ενός ατόµου µε αναπηρία στην επιχείρησή τους. 
Παρατηρήθηκε επίσης πως οι εργοδότες απάντησαν µε µεγάλα ποσοστά 
συµφωνίας, θέτοντας µε αυτό τον τρόπο και κάποιες µελλοντικές προτάσεις που θα 
µπορούσαν να εφαρµοστούν σε πρακτικό επίπεδο, όσον αφορά την απασχόληση των 
ατόµων µε αναπηρία, σχετικά µε την ενίσχυση της ενηµέρωσης και της ευαισθησίας των 
εργοδοτών απέναντι στους εργαζόµενους που ενδέχεται να έχουν αναπηρία, όπως επίσης 
και στις στοχευµένες εκπαιδευτικές δράσεις για την βελτίωση των δεξιοτήτων και των 
γνώσεων των ατόµων µε αναπηρία, ώστε να είναι καλύτερα προετοιµασµένοι για την 
απασχόληση ατόµων µε αναπηρία και στα προγράµµατα πρακτικής άσκησης που είναι 
στοχευµένα στην αναπηρία. Επίσης, συµφώνησαν πως είναι ζωτικής σηµασίας η παροχή 
ενός περιβάλλοντος φιλικού προς την αναπηρία, για την προσέλκυση ατόµων µε 
αναπηρίες, όπως και η υποστήριξη έναν µέντορα κατά την πρώτη φορά που θα εργαστούν, 
τέλος απάντησαν µε µεγάλα ποσοστά συµφωνίας πως έχουν θετική πρόθεση στις 
πιστώσεις φόρου και στα κίνητρα εργοδότη. 
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 Επίσης, παρατηρήθηκε µέσα από την παρούσα έρευνα, πως οι εργοδότες θεωρούν 
πολύ σηµαντική την προσβασιµότητα των εργαζοµένων µε αναπηρία στον εργασιακό 
χώρο, και αν µπορούσαν να προβούν σε προσαρµογές θα ήταν διατεθειµένοι προσλάβουν 
κάποιο άτοµο µε αναπηρία. Ένας ακόµη παράγοντας που θα συντελούσε στην ένταξη των 
ατόµων µε αναπηρία στον εργασιακό τοµέα, είναι η ενηµέρωση µέσω της διοργάνωσης 
προγραµµάτων για τους εργοδότες, όπως επίσης και η δηµιουργία προγραµµάτων 
πρακτικής άσκησης για τα άτοµα µε αναπηρία, καθώς η συνεχής εκπαίδευση στην 
αξιοποίηση των δυνατοτήτων τους θα µπορούσε να αυξήσει την απορρόφησή τους από τις 
επιχειρήσεις. 
 Τέλος, αξίζει να επισηµάνουµε για ακόµη µια φορά, πως η παρούσα εργασία είχε 
σκοπό να εξετασθούν οι απόψεις των εργοδοτών σχετικά µε την απασχόληση ατόµων µε 
αναπηρία, καταλήγοντας στο συµπέρασµα πως η απασχόληση, σε συνδυασµό µε την 
εκπαίδευση, αποτελούν τους κυριότερους παράγοντες για την ενσωµάτωση των ατόµων µε 
αναπηρία στην κοινωνία, ενώ, ταυτόχρονα, η έλλειψη ολοκληρωµένων πολιτικών 
παρέµβασης στους συγκεκριµένους τοµείς αποτελεί µία από τις κύριες αιτίες του 
κοινωνικού αποκλεισµού. Τα άτοµα µε αναπηρία έχουν το δικαίωµα να ζουν σε ένα 
περιβάλλον χωρίς κοινωνικές προκαταλήψεις και φραγµούς, το οποίο θα τους δίνει την 
δυνατότητα να συµµετέχουν στην κοινωνία ισάξια µε το υπόλοιπο κοινωνικό σύνολο. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Α 
Πίνακας 10. Πίνακας ελέγχου ισότητας µέσων τιµών των απαντήσεων των εργοδοτών σε σχέση µε το φύλο. 
Με βάση την εµπειρία σας, πόσο έντονα 
συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε τις 
ακόλουθες δηλώσεις σχετικά µε τους πιο 
σηµαντικούς λόγους για την απασχόληση 
ατόµων µε αναπηρία; (Ν=62) 
Φύλο Μέσος 
όρος 
Τυπική 
Απόκλιση 
 
t 
Sig.  
Value 
Έχουν ισχυρό κίνητρο για να εργαστούν Άνδρας 4,03 1,15 1,54 0,853 
Γυναίκα 3,58 1,02 
Τείνουν να είναι πιστοί υπάλληλοι Άνδρας 3,74 0,98 1,22 0,565 
Γυναίκα 3,42 1,06 
Τείνουν να είναι αξιόπιστοι να εµφανιστούν 
και να είναι στην ώρα τους 
Άνδρας 3,89 0,89 1,92 0,852 
Γυναίκα 3,46 0,83 
Είναι κατάλληλοι για την δουλειά Άνδρας 3,55 0,65 -1,98 0,039 
Γυναίκα 3,88 0,61 
Κάνουν εργασία καλής ποιότητας Άνδρας 3,47 0,86 -0,48 0,995 
Γυναίκα 3,58 0,88 
∆ίνουν µια θετική εικόνα για την εταιρεία Άνδρας 3,92 1,08 0,50 0,188 
Γυναίκα 3,79 0,83 
Βοηθούν όλους τους υπαλλήλους να τα 
πάνε καλά κοινωνικά 
Άνδρας 4,03 1,03 0,67 0,049 
Γυναίκα 3,88 0,74 
Η απασχόλησή τους βοηθάει την εταιρεία 
να εκπληρώσει την κοινωνική της ευθύνη 
έναντι της κοινωνίας 
Άνδρας 4,05 0,87 -0,57 0,82 
Γυναίκα 4,17 0,56 
Τείνουν να είναι ακριβείς και να 
παραµείνουν επικεντρωµένοι σε µια 
δουλειά για µεγάλο χρονικό διάστηµα, έτσι 
ώστε να µπορούν να είναι καλοί υπάλληλοι 
Άνδρας 3,74 0,79 0,96 0,22 
Γυναίκα 3,50 1,14 
Είναι ανοιχτοί σε νέες γνώσεις και 
εκπαίδευση 
Άνδρας 3,92 0,88 1,26 0,825 
Γυναίκα 3,63 0,92 
Προσλαµβάνουµε άτοµα µε αναπηρία λόγω 
της ικανότητας τους, όχι για οποιονδήποτε 
άλλο λόγο   
Άνδρας 3,79 1,32 0,38 0,224 
Γυναίκα 3,67 1,13 
Κατά την γνώµη σας, πόσο πολύ 
συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε τις 
ακόλουθες δηλώσεις σχετικά µε τους πιο 
σηµαντικούς λόγους ΜΗ απασχόλησης 
ατόµων µε αναπηρία; (Ν=62) 
Φύλο Μέσος 
όρος 
Τυπική 
Απόκλιση 
 
t 
Sig.  
Value 
Άλλοι εργαζόµενοι θα αισθανόντουσαν 
άβολα και δυσαρεστηµένα εάν έπρεπε να 
συνεργαστούν µε ένα άτοµο µε αναπηρία 
Άνδρας 2,18 1,14 -0,63 0,461 
Γυναίκα 2,38 1,21 
Ένα άτοµο µε αναπηρία θα πρέπει να µάθει 
και να κάνει την δουλειά του σε ένα 
ξεχωριστό, προστατευµένο περιβάλλον 
Άνδρας 2,84 1,46 1,34 0,09 
Γυναίκα 2,38 1,10 
Ένα άτοµο µε αναπηρία έχει πολλά 
προβλήµατα συµπεριφοράς, οπότε είναι 
καλύτερο να δουλεύουν ιδιωτικά 
Άνδρας 2,32 1,09 0,99 0,216 
Γυναίκα 2,04 1 
Είναι καλύτερο για αυτούς να εργάζονται 
στο σπίτι 
Άνδρας 2,18 1,20 0,21 0,125 
Γυναίκα 2,13 0,9 
Χρειάζονται πολύ χρόνο για να 
προσαρµοστούν σε ένα εργασιακό 
περιβάλλον 
Άνδρας 2,66 1,02 -0,35 0,778 
Γυναίκα 2,75 0,99 
Ένα άτοµο µε αναπηρία δεν έχει τα ίδια 
δικαιώµατα στο χώρο εργασίας µε ένα 
άτοµο χωρίς αναπηρία 
Άνδρας 1,71 1,04 -0,96 0,262 
Γυναίκα 1,96 0,91 
Τι πρέπει να κάνουν τα πανεπιστήµια για Φύλο Μέσος Τυπική  Sig.  
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να διευκολύνουν την µετάβαση στην 
εργασία των µαθητών µε αναπηρία; 
(Ν=62) 
όρος Απόκλιση t Value 
Βελτίωση των γνώσεων και των δεξιοτήτων 
των ατόµων µε αναπηρίες µέσω πρόσθετης 
κατάρτισης και εκπαίδευσης 
Άνδρας 4,42 0,68 1,26 0,078 
Γυναίκα 4,21 0,59 
Να ενισχύσουν την ενηµέρωση και την 
ευαισθησία των εργοδοτών απέναντι στους 
εργαζόµενους που ενδέχεται να έχουν 
αναπηρία 
Άνδρας 4,50 0,69 0,47 0,777 
Γυναίκα 4,42 0,65 
Να υποστηρίξουν την θέση ενός µέντορα 
κατά την πρώτη φορά που θα εργαστούν 
Άνδρας 4,03 0,72 1,25 0,795 
Γυναίκα 3,79 0,72 
Να εκπαιδεύσουν τους εργοδότες σε θέµατα 
σχετικά µε τις ανάγκες των ατόµων µε 
αναπηρία 
Άνδρας 4,29 0,77 0,97 0,927 
Γυναίκα 4,08 0,88 
Να ενηµερώσουν τους εργοδότες για τις 
παρεχόµενες υπηρεσίες υποστήριξης που 
µπορεί να χρειαστεί το άτοµο µε αναπηρία 
κατά την διάρκεια της εργασίας του 
Άνδρας 4,45 0,55 2,47 0,073 
Γυναίκα 4,08 0,58 
Να εκπαιδεύσουν τους εργοδότες σχετικά 
µε τα πιθανά εµπόδια που ένα άτοµο µε 
αναπηρία µπορεί να αντιµετωπίσει κατά την 
διάρκεια της εργασίας 
Άνδρας 4,08 0,82 -0,22 0,640 
Γυναίκα 4,13 0,80 
Τι πιστεύετε ότι µπορούν να κάνουν οι 
εταιρείες προκειµένου να βελτιώσουν την 
απασχόληση ατόµων µε αναπηρία; 
Σηµειώστε σε ποιο βαθµό συµφωνείτε (ή 
διαφωνείτε) µε τις ακόλουθες δηλώσεις. 
(Ν=62) 
Φύλο Μέσος 
όρος 
Τυπική 
Απόκλιση 
 
t 
Sig.  
Value 
Να λάβουν στοχευµένες εκπαιδευτικές 
δράσεις για την βελτίωση των δεξιοτήτων 
και των γνώσεων των ατόµων µε αναπηρία, 
ώστε να είναι καλύτερα προετοιµασµένοι 
για την απασχόληση 
Άνδρας 4,21 062 0,84 0,053 
Γυναίκα 4,08 0,50 
Να παρέχουν ένα περιβάλλον φιλικό προς 
την αναπηρία, για την προσέλκυση ατόµων 
µε αναπηρίες 
Άνδρας 4,11 0,95 -0,68 0,265 
Γυναίκα 4,25 0,53 
Να υποστηρίξουν έναν µέντορα κατά την 
πρώτη φορά που θα εργαστούν 
Άνδρας 4,08 0,71 0,90 0,259 
Γυναίκα 3,92 0,65 
Τώρα, προσδιορίστε σε ποιο βαθµό κάθε 
µία από τις ακόλουθες στρατηγικές θα 
βοηθούσε στη διατήρηση της θέσης 
εργασίας των ατόµων µε αναπηρία στον 
οργανισµό / την εταιρεία σας: (Ν=62) 
Φύλο Μέσος 
όρος 
Τυπική 
Απόκλιση 
 
t 
Sig.  
Value 
Βραχυπρόθεσµη βοήθεια στο γραφείο µε 
εξωτερικό συνεργάτη 
Άνδρας 3,24 1,05 0,26 0,828 
Γυναίκα 3,17 0,96 
Εκπαίδευση υπαρχόντων υπαλλήλων Άνδρας 3,68 0,93 0,84 0,137 
Γυναίκα 3,46 1,18 
Επιτόπου διαβούλευση ή τεχνική βοήθεια Άνδρας 3,37 0,88 -0,40 0,968 
Γυναίκα 3,46 0,83 
Συµβουλευτική Άνδρας 3,37 0,91 -0,74 0,983 
Γυναίκα 3,54 0,88 
Ορατή δέσµευση ανώτατης διαχείρισης Άνδρας 3,11 0,68 1,03 0,818 
Γυναίκα 2,92 0,72 
Ταµείο για την παροχή καταλύµατος για 
άτοµα µε αναπηρία 
Άνδρας 3,05 1,41 0,04 0,023 
Γυναίκα 3,04 0,95 
Εκπαίδευση ευαισθητοποίησης για άτοµα 
µε αναπηρία 
Άνδρας 4,05 0,90 1,90 0,776 
Γυναίκα 3,58 1,02 
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Πρόγραµµα πρακτικής άσκησης 
στοχευµένο στην αναπηρία 
Άνδρας 3,95 0,90 -0,44 0,231 
Γυναίκα 4,04 0,69 
Βοηθητική τεχνολογία Άνδρας 3,76 0,75 -2,18 0,542 
Γυναίκα 4,17 0,64 
Ευέλικτο πρόγραµµα εργασίας Άνδρας 3,50 0,95 0,49 0,574 
Γυναίκα 3,38 1,01 
Επανατοποθέτηση Άνδρας 3,45 0,86 -0,05 0,476 
Γυναίκα 3,46 0,72 
Πιστώσεις φόρου και κίνητρα εργοδότη Άνδρας 4,05 1,18 0,88 0,794 
Γυναίκα 3,79 1,06 
Στις περιπτώσεις όπου Sig. Value < 0.05, η µηδενική υπόθεση του ελέγχου απορρίπτεται. Αυτό σηµαίνει ότι 
υπάρχει στατιστικά σηµαντική διαφορά στις µέσες τιµές των απαντήσεων των εργοδοτών ανάµεσα σε 
άνδρες και γυναίκες. 
 
Πίνακας 11. Πίνακας ελέγχου ισότητας διαµέσων των απαντήσεων των εργοδοτών σε σχέση µε την ηλικία. 
Με βάση την εµπειρία σας, πόσο έντονα συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε 
τις ακόλουθες δηλώσεις σχετικά µε τους πιο σηµαντικούς λόγους για 
την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία; (Ν=62) 
 
F 
Sig.  
Value 
Έχουν ισχυρό κίνητρο για να εργαστούν 0,53 0,664 
Τείνουν να είναι πιστοί υπάλληλοι 4,86 0,004 
Τείνουν να είναι αξιόπιστοι να εµφανιστούν και να είναι στην ώρα τους 0,85 0,470 
Είναι κατάλληλοι για την δουλειά 1,56 0,208 
Κάνουν εργασία καλής ποιότητας 0,91 0,441 
∆ίνουν µια θετική εικόνα για την εταιρεία 2,49 0,069 
Βοηθούν όλους τους υπαλλήλους να τα πάνε καλά κοινωνικά 1,72 0,172 
Η απασχόλησή τους βοηθάει την εταιρεία να εκπληρώσει την κοινωνική 
της ευθύνη έναντι της κοινωνίας 
2,08 0,112 
Τείνουν να είναι ακριβείς και να παραµείνουν επικεντρωµένοι σε µια 
δουλειά για µεγάλο χρονικό διάστηµα, έτσι ώστε να µπορούν να είναι 
καλοί υπάλληλοι 
1,66 0,185 
Είναι ανοιχτοί σε νέες γνώσεις και εκπαίδευση 0,49 0,691 
Προσλαµβάνουµε άτοµα µε αναπηρία λόγω της ικανότητας τους, όχι για 
οποιονδήποτε άλλο λόγο   
1,94 0,133 
Κατά την γνώµη σας, πόσο πολύ συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε τις 
ακόλουθες δηλώσεις σχετικά µε τους πιο σηµαντικούς λόγους ΜΗ 
απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία; (Ν=62) 
 
F 
Sig.  
Value 
Άλλοι εργαζόµενοι θα αισθανόντουσαν άβολα και δυσαρεστηµένα εάν 
έπρεπε να συνεργαστούν µε ένα άτοµο µε αναπηρία 
0,94 0,428 
Ένα άτοµο µε αναπηρία θα πρέπει να µάθει και να κάνει την δουλειά του 
σε ένα ξεχωριστό, προστατευµένο περιβάλλον 
0,19 0,904 
Ένα άτοµο µε αναπηρία έχει πολλά προβλήµατα συµπεριφοράς, οπότε 
είναι καλύτερο να δουλεύουν ιδιωτικά 
0,35 0,791 
Είναι καλύτερο για αυτούς να εργάζονται στο σπίτι 1,34 0,272 
Χρειάζονται πολύ χρόνο για να προσαρµοστούν σε ένα εργασιακό 
περιβάλλον 
0,46 0,709 
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Ένα άτοµο µε αναπηρία δεν έχει τα ίδια δικαιώµατα στο χώρο εργασίας µε 
ένα άτοµο χωρίς αναπηρία 
0,97 0,415 
Τι πρέπει να κάνουν τα πανεπιστήµια για να διευκολύνουν την 
µετάβαση στην εργασία των µαθητών µε αναπηρία; (Ν=62) 
Fe Sig.  
Value 
Βελτίωση των γνώσεων και των δεξιοτήτων των ατόµων µε αναπηρίες 
µέσω πρόσθετης κατάρτισης και εκπαίδευσης 
3,24 0,029 
Να ενισχύσουν την ενηµέρωση και την ευαισθησία των εργοδοτών 
απέναντι στους εργαζόµενους που ενδέχεται να έχουν αναπηρία 
2,29 0,088 
Να υποστηρίξουν την θέση ενός µέντορα κατά την πρώτη φορά που θα 
εργαστούν 
0,14 0,934 
Να εκπαιδεύσουν τους εργοδότες σε θέµατα σχετικά µε τις ανάγκες των 
ατόµων µε αναπηρία 
0,99 0,406 
Να ενηµερώσουν τους εργοδότες για τις παρεχόµενες υπηρεσίες 
υποστήριξης που µπορεί να χρειαστεί το άτοµο µε αναπηρία κατά την 
διάρκεια της εργασίας του 
3,51 0,021 
Να εκπαιδεύσουν τους εργοδότες σχετικά µε τα πιθανά εµπόδια που ένα 
άτοµο µε αναπηρία µπορεί να αντιµετωπίσει κατά την διάρκεια της 
εργασίας 
1,13 0,344 
Τι πιστεύετε ότι µπορούν να κάνουν οι εταιρείες προκειµένου να 
βελτιώσουν την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία; Σηµειώστε σε ποιο 
βαθµό συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε τις ακόλουθες δηλώσεις. (Ν=62) 
 
F 
Sig.  
Value 
Να λάβουν στοχευµένες εκπαιδευτικές δράσεις για την βελτίωση των 
δεξιοτήτων και των γνώσεων των ατόµων µε αναπηρία, ώστε να είναι 
καλύτερα προετοιµασµένοι για την απασχόληση 
4,00 0,012 
Να παρέχουν ένα περιβάλλον φιλικό προς την αναπηρία, για την 
προσέλκυση ατόµων µε αναπηρίες 
0,77 0,515 
Να υποστηρίξουν έναν µέντορα κατά την πρώτη φορά που θα εργαστούν 2,87 0,044 
Τώρα, προσδιορίστε σε ποιο βαθµό κάθε µία από τις ακόλουθες 
στρατηγικές θα βοηθούσε στη διατήρηση της θέσης εργασίας των 
ατόµων µε αναπηρία στον οργανισµό / την εταιρεία σας: (Ν=62) 
 
F 
Sig.  
Value 
Βραχυπρόθεσµη βοήθεια στο γραφείο µε εξωτερικό συνεργάτη 0,99 0,404 
Εκπαίδευση υπαρχόντων υπαλλήλων 0,61 0,610 
Επιτόπου διαβούλευση ή τεχνική βοήθεια 0,60 0,615 
Συµβουλευτική 1,27 0,292 
Ορατή δέσµευση ανώτατης διαχείρισης 0,38 0,768 
Ταµείο για την παροχή καταλύµατος για άτοµα µε αναπηρία 1,40 0,252 
Εκπαίδευση ευαισθητοποίησης για άτοµα µε αναπηρία 0,06 0,980 
Πρόγραµµα πρακτικής άσκησης στοχευµένο στην αναπηρία 1,36 0,264 
Βοηθητική τεχνολογία 0,03 0,993 
Ευέλικτο πρόγραµµα εργασίας 0,09 0,968 
Επανατοποθέτηση 0,30 0,825 
Πιστώσεις φόρου και κίνητρα εργοδότη 1,46 0,235 
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Στις περιπτώσεις όπου Sig. Value < 0.05, η µηδενική υπόθεση του ελέγχου απορρίπτεται. Αυτό σηµαίνει ότι 
υπάρχει στατιστικά σηµαντική διαφορά στις διαµέσους των απαντήσεων των εργοδοτών σε σχέση µε την 
ηλικία τους. 
 
Πίνακας 12. Πίνακας µε τις µέσες τιµές των απαντήσεων των εργοδοτών σε σχέση µε τον αριθµό των 
εργαζοµένων. 
Με βάση την εµπειρία σας, πόσο έντονα συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε 
τις ακόλουθες δηλώσεις σχετικά µε τους πιο σηµαντικούς λόγους για 
την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία; (Ν=62) 
 
F 
Sig.  
Value 
Έχουν ισχυρό κίνητρο για να εργαστούν 2,47 0,071 
Τείνουν να είναι πιστοί υπάλληλοι 0,75 0,525 
Τείνουν να είναι αξιόπιστοι να εµφανιστούν και να είναι στην ώρα τους 0,95 0,423 
Είναι κατάλληλοι για την δουλειά 0,45 0,715 
Κάνουν εργασία καλής ποιότητας 0,48 0,698 
∆ίνουν µια θετική εικόνα για την εταιρεία 1,80 0,158 
Βοηθούν όλους τους υπαλλήλους να τα πάνε καλά κοινωνικά 1,35 0,267 
Η απασχόλησή τους βοηθάει την εταιρεία να εκπληρώσει την κοινωνική 
της ευθύνη έναντι της κοινωνίας 
2,46 0,071 
Τείνουν να είναι ακριβείς και να παραµείνουν επικεντρωµένοι σε µια 
δουλειά για µεγάλο χρονικό διάστηµα, έτσι ώστε να µπορούν να είναι 
καλοί υπάλληλοι 
1,60 0,199 
Είναι ανοιχτοί σε νέες γνώσεις και εκπαίδευση 2,72 0,052 
Προσλαµβάνουµε άτοµα µε αναπηρία λόγω της ικανότητας τους, όχι για 
οποιονδήποτε άλλο λόγο   
1,08 0,367 
Κατά την γνώµη σας, πόσο πολύ συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε τις 
ακόλουθες δηλώσεις σχετικά µε τους πιο σηµαντικούς λόγους ΜΗ 
απασχόλησης ατόµων µε αναπηρία; (Ν=62) 
 
F 
Sig.  
Value 
Άλλοι εργαζόµενοι θα αισθανόντουσαν άβολα και δυσαρεστηµένα εάν 
έπρεπε να συνεργαστούν µε ένα άτοµο µε αναπηρία 
1,41 0,250 
Ένα άτοµο µε αναπηρία θα πρέπει να µάθει και να κάνει την δουλειά του 
σε ένα ξεχωριστό, προστατευµένο περιβάλλον 
2,24 0,093 
Ένα άτοµο µε αναπηρία έχει πολλά προβλήµατα συµπεριφοράς, οπότε 
είναι καλύτερο να δουλεύουν ιδιωτικά 
6,95 0,000 
Είναι καλύτερο για αυτούς να εργάζονται στο σπίτι 3,57 0,019 
Χρειάζονται πολύ χρόνο για να προσαρµοστούν σε ένα εργασιακό 
περιβάλλον 
2,08 0,113 
Ένα άτοµο µε αναπηρία δεν έχει τα ίδια δικαιώµατα στο χώρο εργασίας µε 
ένα άτοµο χωρίς αναπηρία 
1,86 0,147 
Τι πρέπει να κάνουν τα πανεπιστήµια για να διευκολύνουν την 
µετάβαση στην εργασία των µαθητών µε αναπηρία; (Ν=62) 
F Sig.  
Value 
Βελτίωση των γνώσεων και των δεξιοτήτων των ατόµων µε αναπηρίες 
µέσω πρόσθετης κατάρτισης και εκπαίδευσης 
0,32 0,812 
Να ενισχύσουν την ενηµέρωση και την ευαισθησία των εργοδοτών 1,95 0,131 
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απέναντι στους εργαζόµενους που ενδέχεται να έχουν αναπηρία 
Να υποστηρίξουν την θέση ενός µέντορα κατά την πρώτη φορά που θα 
εργαστούν 
0,81 0,495 
Να εκπαιδεύσουν τους εργοδότες σε θέµατα σχετικά µε τις ανάγκες των 
ατόµων µε αναπηρία 
1,40 0,251 
Να ενηµερώσουν τους εργοδότες για τις παρεχόµενες υπηρεσίες 
υποστήριξης που µπορεί να χρειαστεί το άτοµο µε αναπηρία κατά την 
διάρκεια της εργασίας του 
0,20 0,899 
Να εκπαιδεύσουν τους εργοδότες σχετικά µε τα πιθανά εµπόδια που ένα 
άτοµο µε αναπηρία µπορεί να αντιµετωπίσει κατά την διάρκεια της 
εργασίας 
0,32 0,809 
Τι πιστεύετε ότι µπορούν να κάνουν οι εταιρείες προκειµένου να 
βελτιώσουν την απασχόληση ατόµων µε αναπηρία; Σηµειώστε σε ποιο 
βαθµό συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε τις ακόλουθες δηλώσεις. (Ν=62) 
 
F 
Sig.  
Value 
Να λάβουν στοχευµένες εκπαιδευτικές δράσεις για την βελτίωση των 
δεξιοτήτων και των γνώσεων των ατόµων µε αναπηρία, ώστε να είναι 
καλύτερα προετοιµασµένοι για την απασχόληση 
0,14 0,936 
Να παρέχουν ένα περιβάλλον φιλικό προς την αναπηρία, για την 
προσέλκυση ατόµων µε αναπηρίες 
1,71 0,175 
Να υποστηρίξουν έναν µέντορα κατά την πρώτη φορά που θα εργαστούν 0,25 0,863 
Τώρα, προσδιορίστε σε ποιο βαθµό κάθε µία από τις ακόλουθες 
στρατηγικές θα βοηθούσε στη διατήρηση της θέσης εργασίας των 
ατόµων µε αναπηρία στον οργανισµό / την εταιρεία σας: (Ν=62) 
 
F 
Sig.  
Value 
Βραχυπρόθεσµη βοήθεια στο γραφείο µε εξωτερικό συνεργάτη 0,67 0,574 
Εκπαίδευση υπαρχόντων υπαλλήλων 0,09 0,963 
Επιτόπου διαβούλευση ή τεχνική βοήθεια 1,20 0,319 
Συµβουλευτική 0,40 0,755 
Ορατή δέσµευση ανώτατης διαχείρισης 0,48 0,696 
Ταµείο για την παροχή καταλύµατος για άτοµα µε αναπηρία 0,75 0,529 
Εκπαίδευση ευαισθητοποίησης για άτοµα µε αναπηρία 0,25 0,861 
Πρόγραµµα πρακτικής άσκησης στοχευµένο στην αναπηρία 0,74 0,532 
Βοηθητική τεχνολογία 0,78 0,509 
Ευέλικτο πρόγραµµα εργασίας 0,69 0,564 
Επανατοποθέτηση 1,15 0,335 
Πιστώσεις φόρου και κίνητρα εργοδότη 1,08 0,366 
Στις περιπτώσεις όπου Sig. Value < 0.05, η µηδενική υπόθεση του ελέγχου απορρίπτεται. Αυτό σηµαίνει ότι 
υπάρχει στατιστικά σηµαντική διαφορά στις διαµέσους των απαντήσεων των εργοδοτών σε σχέση των 
αριθµό των εργαζοµένων τους. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Β 
 
ΤΜΗΜΑ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΗΣ ΚΑΙ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗΣ ΠΟΛΙΤΙΚΗΣ 
ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΩΝ ΣΠΟΥ∆ΩΝ 
ΤΜΗΜΑ ΕΙ∆ΙΚΗΣ ΑΓΩΓΗΣ 
 
Ανώνυµο Ερωτηµατολόγιο 
για Εργοδότες 
 
“Έρευνα για τις απόψεις των εργοδοτών 
 σχετικά µε την µετάβαση των ατόµων µε αναπηρία 
 στην αγορά εργασίας” 
  
Αντικείµενο της παρούσας έρευνας είναι η διερεύνηση των απόψεων των εργοδοτών 
σχετικά µε την µετάβαση των ατόµων µε αναπηρία στην αγορά εργασίας. Προσπάθειά µας είναι να 
µάθουµε τι σκέφτονται οι εργοδότες όταν είναι να προσλάβουν ένα άτοµο µε αναπηρία, ποιες είναι 
οι απαιτήσεις τους και γενικά ποια είναι η άποψή τους για τα άτοµα µε αναπηρία ως εργαζόµενους. 
Η βοήθειά σας θα είναι πολύτιµη, καθώς µε τα αποτελέσµατα που θα έχει η έρευνα µας, 
και εφόσον κριθεί απαραίτητο, θα γίνουν προτάσεις για την βελτίωση της µετάβασης των ατόµων 
µε αναπηρία στην αγορά εργασίας µε στόχο να γίνουν περισσότερο ανταγωνιστικοί υποψήφιοι 
εργαζόµενοι. 
 
 
ΕΝΟΤΗΤΑ A 
∆ηµογραφικά Στοιχεία 
  
1. Ηµεροµηνία ____/____/2018 
 
 
2. Πόλη____________ 
 
 
3. Φύλο 
 
Άνδρας   Γυναίκα 
 
 
4. Ηλικία ____________ 
 
 
5. Ποιο από τα παρακάτω περιγράφει καλύτερα το είδος της επιχείρησής σας;  
 
Ιδιωτική επιχείρηση 
Επιχείρηση δηµοσίου τοµέα 
Μη κερδοσκοπική επιχείρηση 
Άλλο____________ 
 
6. Συνολικός αριθµός εργαζοµένων _______ 
 
 
7. Στην επιχείρησή σας υπάρχουν εργαζόµενοι µε αναπηρία; 
 
  Εάν ΝΑΙ πηγαίνετε στις ενότητες Β και ∆  
  Εάν ΟΧΙ πηγαίνετε στις ενότητες Γ και ∆ 
68 
ΕΝΟΤΗΤΑ B 
 
Εργοδότες που ΕΧΟΥΝ υπαλλήλους µε αναπηρία  
 
1. Πόσους υπαλλήλους µε αναπηρία έχετε; __________ 
 
2. Ποια είναι η θέση εργασίας τους_____________________________________________ 
 
3. Η εργασία που κάνουν σε ποιο επίπεδο ανήκει; 
 
 ∆ιοικητικό Προσωπικό  Γραµµή Παραγωγής   Βοηθητικό Προσωπικό   
 
 Άλλο (παρακαλώ περιγράψτε) _______________________ 
 
4. Τι είδος αναπηρίας έχουν; (µπορείτε να επιλέξετε παραπάνω από ένα) 
 
 Προβλήµατα Όρασης συµπεριλαµβανοµένης της Τύφλωσης (παρακαλώ περιγράψτε)  
___________________________________________________ 
 
 Προβλήµατα Ακοής συµπεριλαµβανοµένης της Κώφωσης (παρακαλώ περιγράψτε) 
___________________________________________________ 
 
 Κινητική Αναπηρία (παρακαλώ περιγράψτε) 
___________________________________________________ 
 
 Νοητική Αναπηρία (παρακαλώ περιγράψτε) 
______________________________________________ 
 
 Ειδικές µαθησιακές δυσκολίες (παρακαλώ περιγράψτε) 
______________________________________________ 
 
 Άλλο (παρακαλώ περιγράψτε) __________________________________________________ 
 
5. Ποιο από τα παρακάτω είναι αυτό που πρωταρχικά λαµβάνετε υπόψη σας όταν 
προσλαµβάνετε ένα άτοµο µε αναπηρία; Μπορείτε να επιλέξετε παραπάνω από ένα, 
αλλά να βαθµολογήσετε µε 1 την πρώτη σας προτεραιότητα έως και 5 την τελευταία: 
 
 Επίπεδο εκπαίδευσης  Εργασιακή εµπειρία 
 
 Επιπλέον γνώσεις και δεξιότητες, απαραίτητα για την εκτέλεση σχετικών εργασιών 
 
 Υποχρεωτική απασχόληση (Νοµική υποχρέωση)  
 
 Άλλο (παρακαλώ περιγράψτε) _________________________________ 
 
6. Πως αναζητείτε υποψηφίους εργαζόµενους µε αναπηρία; (µπορείτε να επιλέξετε 
παραπάνω από ένα) 
 
 Συµπεριλαµβάνοντας τα άτοµα µε αναπηρία στους στόχους προσλήψεων 
 ∆ηµιουργία εταιρικών σχέσεων µε οργανώσεις υπεράσπισης ατόµων µε αναπηρία  
 Επικοινωνία µε τα κέντρα καριέρας στις σχολές και στα πανεπιστήµια όταν προκύπτουν νέες θέσεις 
εργασίας  
 Καταχώριση ανακοινώσεων εργασίας σε δηµοσιεύσεις σχετικές µε αναπηρίες  
 Καταχώριση ανακοινώσεων εργασίας σε ιστότοπους που σχετίζονται µε αναπηρίες  
 Καταχώριση ανακοινώσεων εργασίας σε πίνακες αναζήτησης εργασίας σχετικούς µε αναπηρίες  
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 Καθιέρωση θερινών προγραµµάτων πρακτικής άσκησης και καθοδήγησης για νέους µε 
αναπηρίες  
 Καταχώριση ανακοινώσεων εργασίας σε κέντρα ανεξάρτητης διαβίωσης  
 ∆ηµοσίευση ανακοινώσεων εργασίας στο τµήµα Επαγγελµατικής Αποκατάστασης   
 ∆ηµοσίευση ανακοινώσεων εργασίας στον Οργανισµό Απασχόλησης Εργατικού ∆υναµικού  
 Άλλοι τρόποι _________________________________ 
 ∆εν γνωρίζω πλήρως τον τρόπο αναζήτησης προσωπικού που ακολουθώ  
 
ΕΝΟΤΗΤΑ Γ 
 
Εργοδότες που ∆ΕΝ ΕΧΟΥΝ εργαζόµενους µε αναπηρία  
 
 
1. Μπορείτε να αναφέρετε τρείς λόγους για τους οποίους δεν έχετε υπαλλήλους µε 
αναπηρία έως σήµερα;   
(1)___________________________________________________________________ 
(2)___________________________________________________________________ 
(3)___________________________________________________________________ 
 
 
2. Είχατε ποτέ υπαλλήλους µε αναπηρία;   Ναι    Όχι 
 
 
3. Γνωρίζετε τις διατάξεις του Νόµου για την απασχόληση των ατόµων µε αναπηρία 
σχετικά µε τα κίνητρα για την απασχόληση τους;    Ναι      Όχι 
 
4. Η εταιρεία σας χρειάζεται να πληρώσει ειδική εισφορά επειδή δεν έχει 
εργαζόµενους µε αναπηρία;   Ναι       Όχι 
 
5. Εάν ναι, τι ποσό ειδικής εισφοράς πληρώνετε τον µήνα; ____________ 
 
  
6. Πιστεύετε ότι η εταιρεία σας έχει επαρκείς συνθήκες για την απασχόληση ατόµων 
µε αναπηρία;   Ναι         Όχι 
Παρακαλώ εξηγείστε την απάντησή σας  
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________ 
  
7. Παρακαλώ περιγράψτε µε συντοµία τις διαδικασίες που ακολουθείτε όταν ανοίγετε 
νέες θέσεις εργασίας και προσλαµβάνετε προσωπικό. 
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________
___________________________________________________________________________ 
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ΕΝΟΤΗΤΑ ∆ 
 
Ερευνητικά Ερωτήµατα ΓΙΑ ΟΛΟΥΣ τους εργοδότες 
 
1. Με βάση την εµπειρία σας, πόσο έντονα συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε τις 
ακόλουθες δηλώσεις σχετικά µε τους πιο σηµαντικούς λόγους για την απασχόληση 
ατόµων µε αναπηρία; (1 = διαφωνώ έντονα έως 5 = συµφωνώ απόλυτα)  
 1 
διαφωνώ 
απόλυτα  
2 
διαφωνώ  
3 
δεν έχω 
αποφασίσει 
4 
συµφωνώ 
5 
συµφωνώ 
απόλυτα 
I. Έχουν ισχυρό κίνητρο για να εργαστούν      
II. Τείνουν να είναι πιστοί υπάλληλοι      
III. Τείνουν να είναι αξιόπιστοι να εµφανιστούν και 
να είναι στην ώρα τους  
     
IV. Είναι κατάλληλοι για την δουλειά      
V. Κάνουν εργασία καλής ποιότητας      
VI. ∆ίνουν µια θετική εικόνα για την εταιρεία      
VII. Βοηθούν όλους τους υπαλλήλους να τα πάνε 
καλά κοινωνικά 
     
VIII. Η απασχόλησή τους βοηθάει την εταιρεία να 
εκπληρώσει την κοινωνική της ευθύνη έναντι 
της κοινωνίας 
     
IX. Τείνουν να είναι ακριβείς και να παραµείνουν 
επικεντρωµένοι σε µια δουλειά για µεγάλο 
χρονικό διάστηµα, έτσι ώστε να µπορούν να 
είναι καλοί υπάλληλοι 
     
X. Είναι ανοιχτοί σε νέες γνώσεις και εκπαίδευση      
XI. Προσλαµβάνουµε άτοµα µε αναπηρία λόγω 
της ικανότητας τους, όχι για οποιονδήποτε 
άλλο λόγο   
     
 
2. Κατά την γνώµη σας, πόσο πολύ συµφωνείτε (ή διαφωνείτε) µε τις ακόλουθες 
δηλώσεις σχετικά µε τους πιο σηµαντικούς λόγους ΜΗ απασχόλησης ατόµων µε 
αναπηρία; (1 = διαφωνώ έντονα έως 5 = συµφωνώ απόλυτα)  
 1 
διαφωνώ 
απόλυτα  
2 
διαφωνώ  
3 
δεν έχω 
αποφασίσει 
4 
συµφωνώ 
5 
συµφωνώ 
απόλυτα 
I. Άλλοι εργαζόµενοι θα αισθανόντουσαν άβολα 
και δυσαρεστηµένα εάν έπρεπε να 
συνεργαστούν µε ένα άτοµο µε αναπηρία  
     
II. Ένα άτοµο µε αναπηρία θα πρέπει να µάθει 
και να κάνει την δουλειά του σε ένα ξεχωριστό, 
προστατευµένο περιβάλλον  
     
III. Ένα άτοµο µε αναπηρία έχει πολλά 
προβλήµατα συµπεριφοράς, οπότε είναι 
καλύτερο να δουλεύουν ιδιωτικά  
     
IV. Είναι καλύτερο για αυτούς να εργάζονται στο 
σπίτι    
     
V. Χρειάζονται πολύ χρόνο για να 
προσαρµοστούν σε ένα εργασιακό περιβάλλον 
     
VI. Ένα άτοµο µε αναπηρία δεν έχει τα ίδια 
δικαιώµατα στο χώρο εργασίας µε ένα άτοµο 
χωρίς αναπηρία  
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3. Τι πρέπει να κάνουν τα πανεπιστήµια για να διευκολύνουν την µετάβαση στην 
εργασία των µαθητών µε αναπηρία; Σηµειώστε σε ποιο βαθµό συµφωνείτε (ή 
διαφωνείτε) µε τις ακόλουθες δηλώσεις. 
 
 1 
διαφωνώ 
απόλυτα  
2 
διαφωνώ  
3 
δεν έχω 
αποφασίσει 
4 
συµφωνώ 
5 
συµφωνώ 
απόλυτα 
I. Βελτίωση των γνώσεων και των δεξιοτήτων 
των ατόµων µε αναπηρίες µέσω πρόσθετης 
κατάρτισης και εκπαίδευσης 
     
II. Να ενισχύσουν την ενηµέρωση και την 
ευαισθησία των εργοδοτών απέναντι στους 
εργαζόµενους που ενδέχεται να έχουν 
αναπηρία  
     
III. Να υποστηρίξουν την θέση ενός µέντορα 
κατά την πρώτη φορά που θα εργαστούν  
     
IV. Να εκπαιδεύσουν τους εργοδότες σε θέµατα 
σχετικά µε τις ανάγκες των ατόµων µε 
αναπηρία  
     
V. Να ενηµερώσουν τους εργοδότες για τις 
παρεχόµενες υπηρεσίες υποστήριξης που 
µπορεί να χρειαστεί το άτοµο µε αναπηρία 
κατά την διάρκεια της εργασίας του 
     
VI. Να εκπαιδεύσουν τους εργοδότες σχετικά µε 
τα πιθανά εµπόδια που ένα άτοµο µε 
αναπηρία µπορεί να αντιµετωπίσει κατά την 
διάρκεια της εργασίας  
     
 
 
4. Τι πιστεύετε ότι µπορούν να κάνουν οι εταιρείες προκειµένου να βελτιώσουν την 
απασχόληση ατόµων µε αναπηρία; Σηµειώστε σε ποιο βαθµό συµφωνείτε (ή 
διαφωνείτε) µε τις ακόλουθες δηλώσεις. 
 
 1 
διαφωνώ 
απόλυτα  
2 
διαφωνώ  
3 
δεν έχω 
αποφασίσει 
4 
συµφωνώ 
5 
συµφωνώ 
απόλυτα 
I. Να λάβουν στοχευµένες εκπαιδευτικές δράσεις 
για την βελτίωση των δεξιοτήτων και των 
γνώσεων των ατόµων µε αναπηρία, ώστε να 
είναι καλύτερα προετοιµασµένοι για την 
απασχόληση 
     
II. Να παρέχουν ένα περιβάλλον φιλικό προς την 
αναπηρία, για την προσέλκυση ατόµων µε 
αναπηρίες 
     
III. Να υποστηρίξουν έναν µέντορα κατά την 
πρώτη φορά που θα εργαστούν 
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5. Τώρα, προσδιορίστε σε ποιο βαθµό κάθε µία από τις ακόλουθες στρατηγικές θα 
βοηθούσε στη διατήρηση της θέσης εργασίας των ατόµων µε αναπηρία στον 
οργανισµό / την εταιρεία σας: 
 1 
καθόλου 
2 
λίγο 
3 
δεν έχω 
αποφασίσει 
4 
πολύ 
5 
πάρα 
πολύ 
I. Βραχυπρόθεσµη βοήθεια στο γραφείο µε 
εξωτερικό συνεργάτη 
     
II. Εκπαίδευση υπαρχόντων υπαλλήλων      
III. Επιτόπου διαβούλευση ή τεχνική βοήθεια       
IV.  Συµβουλευτική      
V. Ορατή δέσµευση ανώτατης διαχείρισης       
VI. Ταµείο για την παροχή καταλύµατος για 
άτοµα µε αναπηρία 
     
VII. Εκπαίδευση ευαισθητοποίησης για άτοµα 
µε αναπηρία 
     
VIII. Πρόγραµµα πρακτικής άσκησης 
στοχευµένο στην αναπηρία  
     
IX. Βοηθητική τεχνολογία      
X. Ευέλικτο πρόγραµµα εργασίας      
XI. Επανατοποθέτηση      
XII. Πιστώσεις φόρου και κίνητρα εργοδότη       
XIII. Άλλο (διευκρινίστε) ____________      
 
 
 
 
 
 
Σας ευχαριστούµε πολύ για τον χρόνο που διαθέσατε ! 
 
